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1 JOHDANTO 
 
 
 
Työn saaminen on kamppailua eloonjäämisestä. Valmiita suhteita työelämään ei kaikilla 
ole, joten monen urakehitys riippuu pitkälti siitä, miten rekrytoijat heitä arvioivat ja kuinka 
hyvin yrityksessä osataan rekrytoida. Valintatilanne perustuu aina jossain määrin oletuksil-
le, ja rekrytoinnin onnistuminen selviää vasta jälkikäteen. Yksityisellä sektorilla henkilös-
tövalinnoista vastaavat tekevät itse haluamansa rekrytointipäätökset, joihin työnhakijoiden 
on yleensä tyydyttävä. (Markkanen 1999, 15–16.) 
 
 
1.1 Tutkielman tausta 
 
Suomalainen työelämä on muuttunut paljon ja vaatimukset työntekijää kohtaan ovat kas-
vaneet ja muuttuneet. Työelämässä mukana pysyminen edellyttää monialaista, laajaa 
osaamista ja jatkuvaa tiedon päivittämistä. Elinikäinen oppiminen ja asiantuntijuuden yllä-
pitäminen tuntuvat olevan yhä tärkeämmässä asemassa työelämän kiivaassa muutoksessa 
mukana pysymisessä. Nyky-yhteiskunta korostaakin tietoa ja osaamista (Kasvio, Inkinen 
& Liikala 2005, 116). Työelämä on verkostomainen, mikä asettaa työntekijälle vaatimuk-
sia laajasta verkosto-osaamisesta ja ryhmätyöskentelytaidoista. Nykytilanteen valossa voi-
daan puhua koulutuksesta ensisijaisesti taitojen, eikä niinkään tietojen, opettajana. (Kasvio 
ym. 2005, 89.) Työmarkkinoilla taidokkaat ihmiset ovat yleensä etuoikeutetussa asemassa, 
sillä taito on keskeinen työvoimaa jakava tekijä, ja taidottomien työikäisten työttömien on 
vaikea työllistyä (Strangleman & Warren 2008, 177, 260). 
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Nykyinen työelämä luo paineita muista työnhakijoista erottumiseen. Akateemisesti hankit-
tujen valmiuksien lisäksi tärkeäksi näyttää nousseen myös persoonallisuus sekä sosiaaliset 
taidot, jotka vaikuttavat työllistymiseen. Työnhakijana huomiota tulisi kiinnittää mahdol-
listen tulevaisuuden työkuvien edellyttämiin tietoihin ja taitoihin sekä niiden tunnistami-
seen ja hankkimiseen. Kyse on tulevaisuuteen investoinnista ja tulevaisuuden turvaamises-
ta. Tulevaisuus on kuitenkin epävarmaa, eikä voida nimetä pysyvää työpaikkaa takaavia 
taitoja ja ominaisuuksia. Paineet tehokkuudesta, kilpailukyvystä ja tuottavuudesta kosket-
tavat jokaista. Kaikkialla vaaditaan joustavuutta, ja työntekijän asemaa työssään leimaa 
turvattomuus. Jokainen työntekijä on korvattavissa. (Bauman 2002, 194.) 
 
Jaana Parviainen tuo ulkonäköseikat esiin työelämän näkökulmasta. Persoonallisuuden ja 
sosiaalisten taitojen korostumisen lisäksi rekrytoinneissa huomiota on alettu enenemissä 
määrin kiinnittää ulkonäköön. Ammattitaito on edelleen ensisijainen kriteeri työllistymisel-
le, mutta sen ohella vaaditaan myös muita taitoja. Ulkonäkö viestii työnantajalle paljon 
henkilön terveydestä, iästä, persoonan kantamisesta, habituksesta, esiintymistavasta ja pu-
keutumisesta. Rekrytointilanteissa ulkonäkö voi vaikuttaa, vaikka sen merkitys yleensä 
kiistetäänkin. Nykyajan työelämän ihannetyöntekijä on mukautumiskykyinen, ulkonäöl-
tään normaali, normaalipainoinen ja iältään 30–40-vuotias. Nykyiseen työelämän palvelu-
kulttuuriin toisaalta kuuluu monia ammatteja, joissa vaaditaan tiettyä ulkoista olemusta ja 
esiintymistä. Työntekijää ei kuitenkaan lain mukaan saa syrjiä ulkonäön perusteella. (Kou-
volan Sanomat 2012a, 9.) 
 
Opiskelijoita tulevaisuuden työllistymisnäkymät ja työelämän kvalifikaatiot luonnollisesti-
kin mietityttävät. Opintoja suunnataan paitsi oman mielenkiinnon myös työelämän tarpei-
den mukaan. Tavoite työllistyä opintojen päätyttyä ohjaa osaltaan opintojen suunnittelua. 
Kouluttautuminen ja kilpailukykyinen asema työmarkkinoilla koskevat myös jo työelämäs-
sä olevia, sillä he täydentävät paljon koulutustaan erilaisin opinnoin. Kilpailu nykyisillä 
työmarkkinoilla onkin kovaa, ja koulutustaso on kokenut huiman nousun (Kasvio ym. 
2005, 155; Sallila & Tuomisto 2000, 14). Työnantajat edellyttävät usein tiettyä koulutusta, 
vaikka ei ole todistettu koulutuksen suoraa yhteyttä työssä pärjäämiseen. Aiempien tutki-
musten mukaan koulutus ei ennustakaan henkilön työssä menestymistä, ja lisäksi koulutus 
pelkkänä rekrytointiperusteena luokitellaan syrjinnäksi. (Cooper & Robertson 1995, 145, 
147.) Työnhaussa työhakemuksen kirjoituksessa ja työhaastattelussa pyritään tuomaan ilmi 
työnantajan arvostamia taitoja ja ominaisuuksia. Mielenkiintoiseksi nouseekin kysymys, 
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minkälaista työntekijää työnantajat todella hakevat ja mitä ominaisuuksia he työnhakijassa 
todella arvostavat. 
 
Tutkielmani viitekehys on historiallinen katselmus rekrytointikriteereihin yhteiskunnalli-
sessa näkökulmassa. Laajemmat yhteiskunnallis-taloudelliset muutosvoimat vaikuttavat 
aina seuraavaan alempaan tasoon ja hallitsevat siten kokonaisuutta. Sixten Korkman tote-
aakin teoksensa ”Talous ja utopia” (2012, 9) esipuheessa, että talous on monella tapaa 
osallisena arjen elämässämme, vaikka aiheena talous ei olekaan kovin selkeästi hahmotet-
tava. Muutokset etenevät kohti pienempiä yksikköjä ja tulevat lopulta jollain tapaa näky-
viksi myös yksittäisen ihmisen elämässä. Kyse ei siis ole pelkästään siitä, että yritykset 
hakevat tietynlaista työntekijää henkilöstöönsä, vaan siitä, että laajemmista ilmiöistä johtu-
en niiden täytyy hakea tietynlaista henkilöä menestyäkseen. Organisaatioiden siis on so-
peuduttava ympäröivän todellisuuden vaatimuksiin samalla lailla, kuin yksittäisen työnha-
kijakin on osaltaan työelämän sanelemien ehtojen alaisena. Toisaalta organisaatiot ja työn-
hakijat ovat subjektiivisia toimijoita, joilla on myös tietynlaista valtaa. 
 
Eeva-Leena Vaahtio on tutkinut väitöskirjassaan (2002) ”Rekrytointi, ikä ja ageismi” yri-
tysten rekrytointia ja valintakriteerejä. Ikään liittyvä valintakriteeri ja ikäsyrjintä rekrytoin-
neissa olivat keskeinen aihealue hänen tutkimuksessaan. Hän havaitsikin tutkimuksessaan 
ageistisia asenteita esiintyvän sekä nuorempia että vanhempia työntekijöitä kohtaan. Lisäk-
si tutkittujen yritysten rekrytoinneissa tuli esille mukautumiseen, motivaatioon ja sosiokult-
tuuriin liittyvien vaatimusten korostuminen. (Vaahtio 2002, 176.) Vaahtion lisensiaatintyö 
”Paras, sopivin ja ihanneiässä” (2000, 20) käsittelee pienten ja keskisuurten yritysten ul-
koista rekrytointia. Tutkimuksensa pohjalta hän esitti työnantajien haluaman työntekijän 
olevan joustava, motivoitunut, oma-aloitteinen, yhteistyökykyinen, luotettava, yrittäjämäi-
sesti ajatteleva, sopivan ikäinen sekä hyvä tyyppi, joka sopeutuu työyhteisöön ja, jolla on 
säännölliset elämäntavat. Vaahtio esittää myös mielenkiintoisen havainnon, jonka mukaan 
työnhakijat ovat varsin tietoisia työnantajien ihannetyöntekijän ominaisuuksista. (Vaahtio 
2000, 20.) Yritysten rekrytointiin perehtynyt Vaahtio on myös kirjoittanut paljon muutakin 
rekrytointiin ja johtamiseen liittyvää kirjallisuutta. 
 
Rekrytointiin liittyvää tutkimusta on paljon ja esimerkiksi Sirkku Väisälä on tutkinut pro 
gradu-tutkielmassaan ”Rekrytointiprosessin kriittiset kohdat – tapaustutkimus ICT-alan 
asiantuntijarekrytoinnista” (2012) yrityksen rekrytointiprosessia. Oma pro gradu-
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tutkielmani tuo kuitenkin varmasti uutta näkökulmaa rekrytointiin suhteessa aiempiin tut-
kimuksiin, sillä näkökulmani aiheeseen ja ihannetyöntekijän ominaisuuksiin on historialli-
nen ja yhteiskunnallis-taloudelliset kysymykset kulkevat tutkimuksessa mukana. Korkman 
(2012, 263–264) esittääkin toimivan demokratian kannalta tärkeäksi kiinnostuneisuuden 
yhteiskunnallisiin asioihin sekä riittävän tutkimustiedon tuomisen kansalaisten saataville. 
 
Työllisyyttä ja työttömyyttä koskevaa tutkimusta on paljon. Työllisyys- ja työttömyystilas-
toja on peilattu historialliseen aikaan ja sen hetkiseen yhteiskunnan tilaan. Taloudellisen 
kasvun vaiheet ovat tutkimuksissa keskeisessä osassa, sillä ne ovat merkittävä työllisyysti-
lanteeseen vaikuttava muuttuja. Työmarkkinat ovat keskeinen työelämän tutkimuksen osa-
alue. Työelämää on tutkittu viime aikoina paljon myös työhyvinvoinnin ja työntekijöiden 
työtyytyväisyyden näkökulmasta. Muun muassa Jari Hakanen on kirjoittanut paljon työn 
imusta ja positiivisesta työhyvinvoinnista. Työ- ja elinkeinoministeriö on julkaissut lukui-
sia työelämää koskevia tutkimuksia. Rekrytointiin liittyvää sosiologista tutkimusta on kui-
tenkin melko vähän. Lisäksi sen tutkimuskohteina ovat olleet enemmänkin yhteiskunnan 
reunoilla elävät syrjäytyneet ja työttömät. Yhteiskunnallisesti on kuitenkin merkittävää, 
minkälaisia ihmisiä yrityksiin työllistyy. Mikrotason ja makrotason välinen vaikutussuhde 
tässä viitekehyksessä on tärkeä tutkimuskohde. (Vaahtio 2000, 20.) Laajemmassa mitta-
kaavassa talous on merkittävä tutkimuskohde koko yhteiskunnan hyvinvoinnin viitekehyk-
sessä. Talouden kysymykset ovat nimittäin keskeisiä yhteiskunnallisten ongelmien ymmär-
tämisessä. (Korkman 2012.) 
 
 
1.2 Tutkielman tarkoitus ja rakenne 
 
Minua kiinnostaa yhteiskunnallis-taloudellisen muutoksen viitekehyksessä tutkia, millä 
tavalla yritysten työnhakijaa kohtaan kohdistamat valintakriteerit ovat muuttuneet ja mitkä 
tekijät vaikuttavat mahdollisesti taustalla ja mitkä ovat syinä tähän muutokseen. Aion pe-
rehtyä kehityskulkuun, joka on tapahtunut suomalaisessa työelämässä viime vuosikymme-
ninä. Tutkin työnhakijoihin kohdistuneiden hakukriteerien muutosta. 
 
Tämän tutkielman teoriaosuus käsittelee henkilöstön rekrytointia osana yrityksen toimintaa 
sekä Suomen taloussuhdanteiden ja työelämän kehitysvaiheita. Talouden kehitys muodos-
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taa taustan, jonka puitteissa käsittelen suomalaista työelämää ja rekrytointia. Korkmanin 
(2012, 22) sanoin taloustiede onkin analyysin väline yhteiskunnallisissa kysymyksissä. 
Tarkoitukseni selvittää rekrytoinnin työnhakijaodotusten muutosta vanhoja työpaikkail-
moituksia tutkimalla. Tutkin yksityisen sektorin työpaikkailmoituksia Helsingin Sanomista 
ja selvitän, minkälaisia työntekijöitä yritykset ovat kunakin talouden suhdanteen aikana 
hakeneet. 
 
Kuvaan Suomen talouden historiaa ja selvitän Suomen talouselämän muutoksia sekä niiden 
aikaista suomalaista työelämää. Tarkasteltava ajanjakso ulottuu 1970-luvun alun öljykrii-
sistä aina nykypäivään saakka. Selvitän suomalaisen yhteiskunnan muutosta ja työelämän 
kehitysvaiheita taloussuhdanteiden vaihteluiden yhteydessä. Esittelen myös näiden muu-
tosten vaikutuksia käytännön työelämään ja organisaatioiden toimintaan. Tarkoituksena on 
hahmottaa talouden suhdannevaihteluiden merkityksiä työelämään sekä selvittää miten 
työnhakijaodotukset ovat muuttuneet. Tämä taustateoria ja työpaikkailmoitukset antavat 
varmasti yhdessä käytännönläheisen näkökulman siihen, millä tavalla työelämä ja organi-
saatiot reagoivat ympäristön muuttuviin olosuhteisiin. 
 
Tutkimukseni etenee siten, että aluksi tuon esille työn käsitteen. Johdattelen aihetta työn 
muutoksen ja työn arvon kautta kohti yhteiskunnan sekä työelämän muutosta. Havainnol-
listan aluksi yhteiskunnan muutosta yleisellä tasolla. Puhutaan ns. fordistisesta yhteiskun-
nasta, josta vähitellen siirryttiin uuteen refleksiiviseen moderniin (Jakonen, Peltokoski & 
Virtanen 2006, 115). Kuvaan näitä kahta yhteiskunnan muotoa ja niiden välistä siirtymä-
vaihetta antaakseni yhteiskunnan muutokselle ymmärrettävän ja selkeän viitekehyksen. 
Samalla tuon esiin myös talouden suhdanteiden merkityksen yhteiskunnassa ja tarkemmin 
työelämässä. Kolmas luku käsittelee henkilöstön rekrytointia ja organisaatioiden toimintaa. 
Esittelen rekrytointia yrityksen toiminnan, organisaation muutoksen, talouden suhdanne-
vaihteluiden ja työelämän näkökulmasta. 
 
Neljäs luku käsittelee tutkielman toteutusta. Kerron tarkemmin tutkimukseni etenemisestä. 
Kuvaan aineistoani ja sen merkitystä sekä pohdin tutkielmani tieteenfilosofisia kysymyksiä 
ja tutkimukseen liittyvää etiikkaa. Seuraavassa luvussa siirryn esittelemään empiirisen ai-
neiston pohjalta tekemiäni havaintoja ja tuloksia työpaikkailmoitusten osaamisvaatimuk-
sista ja niiden muutoksesta. Tässä tulososiossa kuvaan myös suomalaisen talouden ja työ-
elämän historiaa ja muutosvaiheita 1970-luvulta 2010-luvulle. Tätä ajanjaksoa hahmotan 
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jaottelemalla sen talouskehityksen merkittäviin vaiheisiin, lasku- ja nousukausiin 1970-
luvulta lähtien. Esittelen analyysin tuloksia näiden historiallisten kehitysvaiheiden yhtey-
dessä kukin ajanjakso kerrallaan ja kuvaan sen aikaisia työnhakijaodotuksia. Siten muutos 
kokonaisuudessaan on helpommin ymmärrettävissä. Kuudennessa luvussa pohdin tutki-
musaineistoni ja teorian perusteella tekemiäni johtopäätöksiä ja tuloksia. Lopuksi pohdin 
vielä tutkimukseni herättämiä kysymyksiä sekä arvoa ja tutkimuksen tekemisprosessia.  
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2 YHTEISKUNNAN JA TYÖELÄMÄN MUUTOS 
 
 
 
Muutosta ei voida estää, sitä tapahtuu jatkuvasti, sillä mikään ei jää paikalleen. Muutos on 
siis absoluuttista. Muutoksella on myös suhteellinen ulottuvuus, sillä se koetaan eri tavalla 
riippuen tilanteesta, paikasta ja ihmisistä, jotka sitä tulkitsevat. Makrotasolla muutosta tar-
kastellaan organisaation tasolla, ja mikrotason muutokset tarkoittavat paikallisia, enemmän 
yksilöitä koskettavia asioita. (Juuti & Virtanen 2009, 13–14; Ponteva 2010, 9–10.) 
 
Yhteiskunnassa tapahtuvaa muutosta on sosiologien ja institutionalistien piireissä selitetty 
usein ulkoisessa ympäristössä tapahtuvalla mullistuksella, joka ilmetessään katkaisee ta-
vanomaisen toimintamallin, mikä johtaa muutoksiin toiminnassa. Sisäinen kriisi yhteis-
kunnassa voi olla myös yksi kohti muutosta vievä tekijä. Esimerkiksi yhteiskuntajärjestel-
mä eriarvoistaa kansalaisia, jolloin tietyt ryhmät pääsevät nauttimaan etuuksista, jollaisia ei 
ole kaikille tarjolla. Myös innovaatiot ovat merkittäviä muutoksen taustatekijöitä. Innovaa-
tio tuo maailmaan jotain uutta, mikä johtaa uusiin tapoihin organisoida ja tulkita toimintaa 
sekä tapahtumia. Innovaatiot voidaan nähdä teoreettisina, sosiaalisina ja teknologisina. 
(Melin & Nikula 2003, 24–25.) 
 
 
2.1 Työn muuttunut asema 
 
Työ voidaan määritellä monin eri tavoin. Se on toimintaa, jonka tavoitteena on tietyn teh-
tävän suorittaminen. Kyse on siis työskentelystä. Työ voidaan ymmärtää myös aherrukse-
na, uurastuksena ja ankarana ponnistuksena. Myös mikä tahansa askare tai tehtävä on työ-
tä. Yhteiskunnallisessa viitekehyksessä ja työn muutoksen keskustelussa sana työ viittaa 
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palkkatyöhön, jolloin kyseessä ovat virka ja toimi. Työhön on liitetty yhteistyö, kilpailu ja 
tyytyväisyys; Kustaa Vilkuna esitti vuonna 1946 julkaistussa teoksessaan ”Työ ja ilonpi-
to”, että työtä tulisi tehdä yhdessä, kilpaillen ja iloisella mielellä. (Parikka 1999, 7.) 
 
Työ voi olla yksilöä määrittävä tekijä, jolloin työ liittää yksilön osaksi yhteiskuntaa. Toi-
saalta työ voi myös erkaannuttaa kansalaisuudesta. Työn merkitys riippuukin yhteiskun-
nasta: se voi sekä jakaa ihmisiä erilleen että tuoda heitä yhteen. (Strangleman & Warren 
2008, 1-2.) Työn kautta ihminen voi päästä toteuttamaan itseään ja toimimaan osana sosi-
aalista yhteisöä. Työn ja yksilön välinen suhde on vastavuoroinen, sillä tekemällä työtä 
ihminen vaikuttaa ympäristöönsä sekä myös itseensä. (Asp & Peltonen 1991, 9, 11–12.) 
 
Ihmisen aineellinen ja henkinen kasvu on turvattava, joten vain oikea, hyödyllinen ja es-
teettisesti käyttökelpoinen työ voi olla ihmiselle hyväksi (Keppe 1995, 201). Keppe arvos-
telee rankasti kapitalismia ja toteaa, että työ on ihmisen suuri ilon lähde, mutta hyväksi-
käyttö ja epärehellisyys voivat kääntää sen tuskan aiheuttajaksi. Keppe asettaa vastuun 
vallanpitäjille esittäen heidän ahneutensa, kateutensa ja ylimielisyytensä estävän todellisen 
kehityksen yhteiskunnassa. Työn tulisi tulla ensin, eikä voiton ja rahan. Kapitalismi aiheut-
taakin köyhyyttä ja rauhattomuutta, koska kapitalistit käyttävät rahaa väärin. (Keppe 1995, 
175, 19, 21.) 
 
Yleinen suhtautuminen työn arvoon on muuttunut paljon historian saatossa. Työ nähtiin 
ennen kaikkea yksiselitteisesti negatiivisena. Raamattu esittää työn rangaistuksena synnis-
tä.  Luomiskertomuksessa ihmisen sortuu syntiin pyrkiessään kiellosta huolimatta selvittä-
mään hyvän ja pahan nauttimalla hyvän- ja pahantiedon puun hedelmä. Kreikan mytologi-
an mukaan työ on Zeuksen langettama vitsaus ihmiskunnalle Pandoran lippaan avaamises-
ta. Aristoteleskaan ei nähnyt työntekoa vapaalle ihmiselle luonnollisena toimintana. Vielä 
keskiajallakaan asenteet työhön kohtaan eivät olleet muuttuneet, vaan yleisesti arvostettiin 
joutenoloa, köyhyyttä ja hartautta. (Kairinen 2009, 39.) 
 
Ajatus työstä rangaistuksena jatkui uskonpuhdistuksen ja valistuksen aikoihin saakka. Lut-
her kehottikin ihmisiä rukoilemaan ja tekemään työtä. Työ alkoi vähitellen saada uusia 
merkityksiä. Talouden diskursseissa alettiin pitää työtä tärkeänä ratkaisuna kansakunnan 
varallisuuden turvaamiseen. Filosofisessa keskustelussa työ nähtiin hyödykkeenä ja tuo-
tannontekijänä, jolla yksilöt saattoivat vaihtaa omistusoikeuksia keskenään. Euroopan teol-
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listumisen myötä kriittinen kansantaloustiede nousi kehittämään työn filosofiaa ihmiskes-
keiseen suuntaan. Karl Marx kiistikin ihmisen aseman pelkkänä tuotannonvälineenä. Ihmi-
nen tulisi nähdä työtä tekevänä olentona, ei yhtenä osana tuotantoa. (Kairinen 2009, 39–
40.) 
 
1900-luvun alussa syntyi uusia käsityksiä työntekijän ja työnantajan välisestä suhteesta. 
Ymmärrettiin, ettei työvoima ole tavanomainen vaihtohyödyke. Työvoima on henki-
lösidonnainen, eikä sitä voi varastoida, ja lisäksi työntekijä on työnantajan määräysvallan 
alainen. Työnantaja ja työntekijä eivät olekaan tasavertaisia sopimussuhteen osapuolia. 
Oikeudenmukaisuutta kehitettiin luomalla erilaisia normeja työsopimukseen ja suojeluun 
sekä kollektiivitason järjestäytymiseen ja työehtoihin. (Kairinen 2009, 40–41.) 
 
Nykyään elämme palkkatyöhön perustuvassa yhteiskunnassa. Työtä, ahkeraa työntekoa, 
tuottavuutta, tehokkuutta sekä aktiivisuutta arvostetaan yleisesti, ja vastaavasti taas työttö-
myys aiheuttaa pahennusta. Ihmisten henkilökohtaiset asenteet työhön kuitenkin vaihtele-
vat. (Kairinen 2009, 41.) 
 
 
2.2 Työn arvo työntekijälle ja työnantajalle – vaihtoarvo ja käyttöarvo 
 
Yksilön toiminnalla on aina jokin motiivi. Siten työtä tehdään ja työntekijöitä palkataan 
tietyistä syistä. Max Weber esitti neljä erilaista ulottuvuutta yksilön toiminnalle. Traditio-
naalisesti toimitaan vanhasta tottumuksesta. Yksilö tekee valintoja myös tunteiden pohjal-
ta. Toiminnalla voi olla yksilölle myös tietty arvo, jolloin tekeminen on tiedostettua ja sillä 
on itseisarvo. Toiminnalla on taas välinearvo, silloin kun sen kautta pyritään saavuttamaan 
jotain muuta. (Strangleman & Warren 2008, 23.) 
 
”Totuushan on, ettei yksikään kapitalisti palkkaa työntekijää, joka ei tuota arvoa yli palk-
kakustannustensa” (Desai 2008, 92). Työntekijä saa työstä palkkaa, ja maksettava palkka 
kattaa ainakin elämiseen vaadittavat vähimmäiskustannukset. Työnantaja taas määrittää 
hinnan työn arvon perusteella, eli sen mukaan, mitä tuotteen tai palvelun valmistamiseen 
tarvitaan. (Desai 2008, 81.) Työntekijän on saatava työstään taloudellista hyötyä, ja pää-
oman eteen on jouduttava tekemään työtä, jotta yhteiskunnan tasapaino säilyisi. Tasapaino 
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edellyttää pääoman ja työn välillä sellaista vuorovaikutusta, jossa kummankin osuus pysyy 
tasaisena. Työnantaja, joka omistaa pääomaa, on siis toiminnallaan oikeutettava sen omis-
tus. Lisäksi työntekijälle on maksettava tehdystä työstä taloudellista korvausta. (Keppe 
1995, 133–134.) 
 
Kun puhutaan kannattavuudesta, on otettava huomioon myös voitot. Karl Marx otti hinnan 
määrittelyssä huomion työpanoksen työsisällön, aineelliset panokset ja voiton. Työntekijäl-
le maksettava palkka määrittyy tehdyistä työtunneista ja aineelliset panokset ovat palautet-
tavissa tehtyyn työhön. Voiton perusta jäi kuitenkin vielä vaille tarkempaa määrittelyä. 
Marx alkoikin puhua käyttöarvosta ja vaihtoarvosta. Niissä tulee esille sekä ostajan että 
myyjän eri näkökulmat: vaihtoarvo on se jolla tuote tai palvelu myydään ja käyttöarvo on 
se, jonka ostaja siitä maksaa. Kannattavaa hyödykkeen vaihdanta on kummallekin osapuo-
lelle. Ostajan näkökulmasta hyödykkeen arvo on suurempi kuin siitä maksettu hinta. Hyö-
dykkeen arvo on siis ostajalle suurempi kuin siitä maksettu arvo. Vastaavasti taas myyjän 
näkökulmasta hyödykkeen myyminen tuo suuremman tai vähintäänkin vastaavan arvon 
kuin sen valmistaminen ja tuottaminen. Käyttöarvo siis näyttäytyy kummallekin osapuolel-
le erilaisena. (Desai 2008, 82.) 
 
Työ ja pääoma ovat kumpikin riippuvaisia toinen toisistaan, mutta samalla niiden väliset 
edut ovat vastakkaisia. Elintason turvaaminen edellyttää työpaikkaa, joten yksilö tarvitsee 
työtä. Koska työnantajat ovat ainoita työn tarjoajia, yksilö on riippuvainen työnantajasta. 
Työnantajat ovat vastaavasti myös riippuvaisia työntekijöistä voidakseen harjoittaa toimin-
taa ja saada voittoa. (Desai 2008, 96.) Työvoimalla onkin paitsi vaihtoarvo, myös käyttöar-
vo. Työvoimaa ostetaan, koska se on välttämätön yrityksen toiminnan harjoittamiseen. 
Työvoiman käyttöarvo määrittyy työssäolosta, ja vaihtoarvo taas on työntekijöiden saama 
palkka, jonka he sen saatuaan käyttävät elämiseensä. Kaikkien palkkarahalla ostettujen 
hyödykkeiden yhteenlaskettu työsisältö vastaa palkan arvoa työajallisesti. (Desai 2008, 82–
83.) Työantaja investoi työhön ja siinä tarvittaviin tuotteisiin sekä laitteisiin, jotka määrit-
tävät työnvoiman työpanoksen ohella voiton (Desai 2008, 86). 
 
Voidaan ajatella työntekijää ja työnantajaa myyjänä ja ostajana. Työntekijä myy työnanta-
jalle työpanoksen taitojen, osaamisen ja ajankäytön muodossa. Hänellä ja hänessä on siis 
jotain sellaista, josta työnantaja on valmis maksamaan. Työnantaja tietenkin rekrytointi-
päätöksessään ja palkanmaksussaan arvioi työntekijän työpanoksen käyttöarvon ja sen, 
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ylittääkö se vaihtoarvon. Hän siis punnitsee mitä työntekijälle maksaa, ja onko kyseinen 
työntekijä ylipäätään kannattavaa palkata. Työntekijä vastaavasti arvioi ylittääkö palkka 
sen työpanoksen arvon, jonka työnantajalle antaa, eli onko vaihtoarvo suurempi kuin se 
mistä luopuu. 
 
Ihminen tarvitsee työtä ja työ ihmistä. Heidän välillään vallitsee riippuvuussuhde. Tämä 
riippuvuussuhde ei kuitenkaan ole tasavertainen, eikä se voikaan olla. Marxin arvoteoriaa 
soveltaen voidaan kuitenkin todeta, että kummankin näkökulmasta tästä suhteesta on 
kummallekin enemmän hyötyä kuin haittaa. Se johtuu siitä, että käyttöarvo näyttäytyy 
kummallekin osapuolelle erilaisena. (Desai 2008, 82.) Saatava hyöty on siten aina suurem-
pi kuin annettu tai menetetty panos. Työntekijä ei hyödy tiedoistaan ja taidoistaan, ellei saa 
työnantajan palveluksessa niitä hyödynnettyä. Työ siis antaa tiedolle ja taidolle arvon, jol-
loin siitä saatava hyöty muokkautuu työntekijän käytettäväksi. Hän saa siis palkan. Työn-
antaja taas ei voi myydä työpanosta, ellei hänellä ole työvoimaa. Työntekijöistä hän saa 
jotain mitä myydä. Kumpikaan ei siis yksinään tule toimeen, sillä vain heidän välille muo-
dostettu suhde antaa heidän ominaisuuksilleen arvon. Työntekijä pääsee hyötymään ky-
vyistään, ja työnantaja saa jotain mitä välittää eteenpäin saaden siitä vastiketta itselleen, 
josta korvaa osan työntekijälle palkkana. Työnantajan ja työntekijän välinen vuorovaiku-
tussuhde luo työn olemassa olevaksi, antaa sille muodon ja merkityksen. Oleellista on, 
minkälaisia kykyjä ja ominaisuuksia työnantaja kokee tarvitsevansa, eli mitä työntekijältä 
edellytetään. 
 
Yhteiskunnallisesti ajatellen työnteolla on laajempikin merkitys kuin vain työnantajan me-
nestyminen tai työntekijän elintaso. Kouluttautuminen ja työnteko ovat vapaassa yhteis-
kunnassa kansalaisten oma valinta. Kansalaisten valintojen tulisi kuitenkin tukea yhteis-
kunnan tarpeita, ja hyvinvointivaltio, jossa elämme edellyttää paljon palkasta maksettavia 
verotuloja. Siksi työnteon väheneminen johtaisi välttämättä myös hyvinvointivaltion etujen 
karsiutumiseen veropohjan kutistuessa. Työnteon vähentäminen tarkoittaisi siis talouskas-
vun ehtymistä ja nykyisen hyvinvointivaltion elintason pienenemistä. (Korkman 2012, 
131–132.) Keppe (1995, 173) toteaakin osuvasti, että vain työ voi synnyttää vaurautta. 
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2.3 Muutos fordistisesta yhteiskunnasta refleksiiviseen yhteiskuntaan 
 
Työn muutoksen taustalla voidaan nähdä olevan yhteiskunnassa tapahtuneet muutokset 
tuotannossa. Aiemmin massatuotanto ja -kulutus kuvasivat yhteiskunnan tuotantomallia, 
joka oli pohjana läntisten teollisuusmaiden taloudelliselle kasvulle. Puhutaan ns. fordisti-
sesta yhteiskunnasta, jonka laajentunut massatuotanto vaikutti osaltaan myös palkkatyö-
muodon yleistymiseen ja kasvuun työväestössä sekä palkansaajaväestön homogenisoitumi-
seen. Työvoima keskittyi siten suuriin organisaatioihin, mikä mahdollisti ammatillisen 
järjestäytymisen, nosti esille edunvalvonnan sekä aiheutti kulutuskysynnän jatkuvan kas-
vun. Yhteiskunnassa vallitsi täystyöllisyys, hyvinvointivaltio laajeni ja sosiaaliset uudis-
tukset tulivat palvelemaan kansalaisia. (Kasvio 1995, 18–19.) Valtion, talouden ja kulutuk-
sen välillä vallitsi tasapaino (Vähätalo 1998, 11). Työtehtävät olivat tuolloin varsin yksin-
kertaisia ja työntekijä vastasi vain omien valmiiksi määriteltyjen työtehtävien suorittami-
sesta. Olennaista oli lähinnä viettää sovittu työaika työpaikalla ja välttää virheiden tekemis-
tä. (Siltala 2004, 389.) 
 
1970-luvun teknologinen ja sosiaalinen kehitys länsimaissa johtivat sosiaaliseen ja kulttuu-
riseen muutokseen ja haastoivat teollisen yhteiskunnan sen hetkiset rakenteet (Casey 1995, 
1–2). 1970-luku onkin merkittävä työn muutoksen näkökulmasta. Teknologian kehitys 
1970-luvulla mahdollisti organisaatioiden kehittymisen joustavimmiksi. ATK-tekniikan 
ansiosta tuotanto ei ollut enää niin sidoksissa suuriin organisaatiokeskittymiin, vaan oli 
mahdollista jakaa organisaatio pienempiin joustaviin yksikköihin, jotka linkittyivät toisiin-
sa uuden informaatiokulun muodon avulla. (Vähätalo 1998, 12.) 
  1970-luvun alkuun osunut öljykriisi oli sysäys, joka pakotti läntiset taloudet sopeu-
tumaan uusiin epävakaisiin markkinoihin. Fordistinen yhteiskunta alkoi siirtyä kohti 
refleksiivisen yhteiskunnan ja riskien vaihetta. Kehitys on ollut samansuuntaista myös 
tuotannon rakenteissa ja kulutuksessa. Myös kuluttajat ovat alkaneet vaatia yksilölli-
sempiä tuotteita ja palveluita. Tuotanto joutui siis sopeutumaan kuluttajien joustavuutta 
vaativiin ja entistä oikullisempiin muutoksiin. (Vähätalo 1998, 12.) 
 
Fordistisesta yhteiskunnasta alettiin siirtyä 1970-luvun puolessa välissä vähitellen moder-
niin refleksiiviseen yhteiskuntaan, jota myös postfordismiksi kutsutaan. Taustalla tässä 
muutoksessa vaikuttivat vuoteen 1974 osunut öljykriisi ja kyseisen vuosikymmenen yh-
teiskunnalliset levottomuudet. Työvoima oli järjestettävä uudelleen ja globaalin liikkuvuu-
den mahdollistaminen nousi tärkeäksi. (Jakonen ym. 2006, 115.) Talouden joustavuustar-
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peet, teknologia ja sen tuomat uudet mahdollisuudet, epävakaat markkinat, kuluttajien vaa-
timukset, post-moderni kulutusyhteiskunta, globaali maailmantalous, suuryritykset ja nii-
den harjoittama kontrollivalta, ideologinen ja uskonnollinen fundamentalismi sekä kan-
sainvälistymisen pakko selittävät muutosta, joka johti fordismin ajan kuihtumiseen ja vei 
yhteiskuntia kohti refleksiivistä modernia, riskien yhteiskuntaa. (Vähätalo 1998, 12–13.) 
 
Osittain muutosprosessi tapahtui näiden kahden yhteiskuntamallin rinnakkaisena esiinty-
misenä uuden refleksiivisen modernin vallatessa koko ajan alaa. Ongelmaksi muodostui ns. 
harmaa alue, joka käsittää syrjäytyneet ja uloslyödyt, jotka ovat pudonneet uuden ja van-
han modernin välimaastoon. (Vähätalo 1998, 19–20.) 1980-luvulle tultaessa teknologian 
kehityksen myötä monet työtehtävät pystyttiinkin hoitamaan tekniikan avulla, mikä johti 
monien ammattien ja työkategorioiden katoamiseen (Casey 1995, 37). 
 
Fordistisen yhteiskunnan homogeeninen palkansaajaväestö ja heitä koskeva edunvalvonta 
alkoivat menettää vankkaa pohjaansa yhteiskunnassa työvoiman käytön muuttuessa uuden 
yhteiskuntamuodon myötä valikoivammaksi ja joustavammaksi (Kasvio 1995, 19). 
Oleellisimmin kyse on siitä, millä tavalla nykyisten ja lähinnä fordististen massatuotan-
toyhteiskunnan tarpeisiin rakentuneiden työelämän instituutioiden toimintatapojen on 
muututtava, jotta ne pystyisivät vastaamaan mahdollisimman hyvin muodostumassa 
olevan jälkiteollisen, joustavan yhteiskunnan asettamiin haasteisiin (Kasvio 1995, 19). 
 
Työelämän muutossuuntia joustavaan yhteiskuntaan siirryttyä voidaan hahmottaa koulu-
tuksen ja ammatillisen liikkuvuuden, työtehtävien muuttumisen sekä työllisyyden ja toi-
meentulon kautta. Jatkuva koulutus ja ammattitaidon kehittäminen ovat nykyisen yhteis-
kunnan työelämän ominaispiirteitä. Organisaatiot pyrkivät toiminnassaan entistä jousta-
vimpiin käytäntöihin. Työtehtävistä on tullut selkiytymättömiä, ja työtehtävien hallitsemi-
sen lisäksi tärkeää on organisaatiospesifi osaaminen. Työntekijöiltä vaaditaan korkeaa si-
toutumista, ja tiimityöskentelytaidot ovat arvossaan. Tulokset ja osaaminen määrittävät 
palkkauksen, eivät enää niinkään asema tai suoritus. Tuloskeskeisyys organisaatioissa ker-
too vahvasta kilpailukeskeisyydestä työelämässä ja yhteiskunnassa. Korkea työttömyys ja 
lisääntyneet satunnaiset työsuhteet sekä niiden tuoma epävarmuus ovat nyky-yhteiskunnan 
ongelma, eikä fordistisen ajan täystyöllisyys kukoista enää. (Sallila & Tuomisto 2000, 14; 
Cooper & Burke 2002, 116, 124.) Työttömyyttä aiheutti tuotannon työvoiman tarpeen vä-
heneminen, sillä tuotantoteknologia kehittyi nopeasti täyttämään monia työtehtäviä. Siitä 
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seurasi myös elinkeinoelämän rakenteiden muutos: joillakin aloilla työttömyys kasvoi suu-
reksi, kun taas joillakin esiintyi pulaa työvoimasta. (Asp & Peltonen 1991, 100–101.) 
 
Globaalissa maailmassa työelämältä vaaditaan joustavuutta, kun liikkuvuus yli maiden 
rajojen on lisääntynyt (Cronberg 2010, 33). Ns. proaktiivisilla työpaikoilla ilmeneekin sel-
keää joustavuutta ja nopeutta ulkoisiin olosuhteisiin reagoimisessa sekä uusien mahdolli-
suuksien tehokasta hyödyntämistä. Tällaiset työpaikat ovat hyvin menestyviä ja tuottavia. 
Jokaiselta työntekijältä edellytetään ajan tasalla pysymistä ja uusien asioiden hyvää hallin-
taa. (Blom & Hautaniemi 2009, 79–81, 102.) ”Työnantajan kannalta sitoutuneet työntekijät 
ovat unelma-alaisia, tunnollisia, ahkeria, laajasti vastuuta ottavia ja itseltään paljon vaati-
via” (Blom & Hautaniemi 2009, 154). Voidaan puhua asiantuntijasta, joka hallitsee omaa 
alaa koskevan tiedon sekä kykenee ongelmanratkaisuun, korkeaan refleksiiviseen ajatte-
luun ja vaihtoehtojen arviointiin mahdolliset seuraukset huomioon ottaen (Kirjonen ym. 
1997, 25, 88). 
 
Laajemmin yhteiskunnassa tapahtuvat muutokset vaikuttavat mikrotason organisaatioihin, 
mutteivät kuitenkaan ilmene niissä täysin samankaltaisina. Organisaatioiden omat strategi-
at vaikuttavat pitkälti tuottavuuteen ja menestymiseen. (Blom & Hautaniemi 2009, 101.) 
Menestyäkseen tärkeää näyttäisi olevan kullekin organisaatiolle sopivien toimintatapojen 
löytäminen muuttuneisiin tilanteisiin (Blom & Hautaniemi 2009, 126). Se, mitä makrota-
solla tapahtuu, ei kerro miten organisaatiot mikrotasolla siihen vastaavat. Kukin organisaa-
tio kokee muutokset eri tavalla ja reagoi niihin omista lähtökohdistaan käsin. (Blom & 
Hautaniemi 2009, 191.) ”Proaktiivinen organisaatio ennakoi muutoksia ja suuntaa toimin-
taansa tämän mukaisesti” (Blom & Hautaniemi 2009, 189). Markkinatilanteiden aistiminen 
ja tehokkaasti niihin vastaaminen pohjautuvat organisaation reaktionopeuteen (Jakonen 
ym. 2006, 118). Rationaalinen toiminta on koko organisaation toiminnan ydin (Blom & 
Hautaniemi 2009, 194). 
 
Ominaista hyvin menestyville yrityksille näyttäisi olevan joustavuus, asiakaslähtöisyys, 
osaava henkilökunta, vallan ja vastuun hajauttaminen, henkilöstön näkeminen voimavara-
na, työntekijöiden sitouttaminen, töiden huolellinen suunnittelu, työntekijöiden perhe-
elämän huomioiminen ja keskinäinen luottamus (Blom & Hautaniemi 2009, 158–161,167, 
169–170.) Tutkimusten perusteella hyvin ja huonosti menestyvät työpaikat eroavatkin toi-
sistaan työarjen käytännöissä. Positiivinen ilmapiiri värittää hyvinvoivien yrityksien arkea, 
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ja muutoksiin suhtaudutaan yleensä melko positiivisesti. Henkilöstön resursseja ollaan tar-
vittaessa valmiita lisäämään ja toimintatapoja muuttamaan. Henkilöstöä pidetäänkin jopa 
merkittävämpänä kilpailuedun tarjoajana ja yrityksen voimavarana. (Blom & Hautaniemi 
2009, 181–182.) Siksi yrityksen sisällä onkin tärkeää kaikkien työntekijöiden yhteisen ta-
voitteen hyväksyminen ja siihen pyrkiminen (Cooper & Burke 2002, 17). Nykyinen yh-
teiskunta on osaamisen yhteiskunta, ja siksi henkilöstö on keskeinen tuotannon tekijä. 
Työelämän muutos vaikuttaakin siten juuri henkilöstöön ja siihen mitä heiltä vaaditaan. 
Uusia ammatteja syntyy, vanhoja katoaa ja työnkuvien edellyttämiin taitoihin tulee muu-
toksia. (Ilmarinen 2003, 30.) 
 
 
2.4 Talouden ja suhdannevaihteluiden merkitys työelämään 
 
”Maailmantalous on osoittautunut paljon vaarallisemmaksi ympäristöksi kuin osasimme 
kuvitellakaan” (Krugman 2009, 191). Keppe (1995, 50–51) kirjoittaa vielä radikaalimmin 
talouselämästä ja toteaa vallanpitäjien hallitsevan sitä ja pyrkivän pitämään kansaa epätie-
toisuudessa rahan sekä työn todellisesta arvosta ja siitä, kuinka kansaa rahan suhteen huija-
taan. 
 
Lama voidaan jakaa kolmeen eri sektoriin: talouslamaan, työttömyyslamaan ja sosiaalipo-
liittiseen lamaan. Lama alkaa tuotannon heikkenemisestä eli talouden lamasta, mikä johtaa 
työttömyyden kasvuun ja lopulta vaikuttaa epäsuotuisasti sosiaalipolitiikkaan ja sosiaali-
seen hyvinvointiin. Lama terminä käsitetään kuitenkin yleensä viittaamaan pelkkää taloutta 
koskevaa lamaa. (Kiander 2000b, 15–16; Kiander 2000a, 92.) 
 
Laman aikana tarjontaa on yli kysynnän. Työelämässä työnhakijoita on enemmän kuin 
vapaita työpaikkoja ja tuotteita sekä palveluita on runsaasti, muttei asiakkaita. (Krugman 
2009, 20.) Kuluttajat vaikuttavat osaltaan taantumaan ajautumiseen. Kun pyritään säästä-
mään enemmän ja investoimaan vähemmän, luodaan tilaa taantumalle. Keskuspankit ovat 
tärkeitä kansantalouden tilan säätelijöitä. Kontrolloimalla liikkuvan rahan määrää ne pyr-
kivät pitämään kansantalouden vakaana. Pankit joko vähentävät tai lisäävät rahan määrää 
tilanteen mukaan. (Krugman 2009, 25.) Pankit eivät kuitenkaan aina toimi täysin tarkoituk-
senmukaisesti, ja pankkikriisit ovatkin esimerkkejä siitä (Krugman 2009, 161). 
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Talouden suhdannevaihtelut ovat heilahteluja ja muutoksia kokonaistuotannossa, työttö-
myydessä ja yleisen hintatason nousussa eli inflaatiossa (Pohjola, Pekkarinen & Sutela 
2006, 120, 223). Satunnaiset, yllättävät tekijät ja sokit aiheuttavat vaihtelua hyödykkeiden 
kokonaiskysynnässä ja -tarjonnassa, mikä johtaa suhdanteiden vaihteluihin (Pohjola ym. 
2006, 180). Suhdannevaihteluja ja niiden luonnetta on miltei mahdoton ennustaa, eivätkä 
ne ilmene täysin säännöllisin väliajoin. Talouden suhdannevaihtelut jaetaan nousukausiin 
ja laskukausiin, joita voidaan nimittää myös korkea- ja matalasuhdanteiksi. Taantumalla 
tarkoitetaan tilannetta, jossa kokonaistuotannon määrä alenee, ja lamasta puhuttaessa tar-
koitetaan taantuman äärimmäistä muotoa. Nousukausi on yleensä laskukautta pidempi ai-
ka, ja sen aikana kasvuvauhti tuotannossa on nopeaa, kun taas laskusuhdanteen aikana hi-
dasta. (Pohjola ym. 2006, 178.) Sokki, joka lisää kokonaiskysyntää, vie kansantaloutta 
kohti noususuhdannetta, ja kokonaiskysynnän heiketessä liikutaan kohti laskukautta. Nou-
sukauden aikana työttömyys vähenee ja työllisyys kasvaa, kun taas laskukauden aikana 
tilanne on päinvastainen. (Pohjola ym. 2006, 184.) 
 
Kun tuotanto lisääntyy yli suhdannevaihteluiden aikavälin, voidaan puhua talouskasvusta. 
Talouskasvu on jatkuvaa muutosta, joka sisältää innovaatioita, uutta tietoa ja uusia keksin-
töjä. (Korkman 2012, 125, 123.) Korkman (2012) korostaa yksilöiden ja yritysten vastuuta 
kannustaa taloudelliseen toimintaan sekä tiedon luomiseen ja hyödyntämiseen. Se on mer-
kittävää talouskasvulle toimivien markkinoiden ja hyvien instituutioiden ohella. Talous-
kasvu ei kuitenkaan voi olla jatkuvaa, sillä ilmasto ja luonto eivät kestä jatkuvan kasvun 
negatiivisia vaikutuksia. Ympäristöongelmat ovat olemassa oleva uhka, ja siksi kasvun 
sisältö nouseekin merkittäväksi. (Korkman 2012, 129–131.) 
 
Suomi on talousjärjestelmältään markkinatalous. Se tarkoittaa, että talouden peruskysy-
mykset yhteiskunnassa ratkeavat markkinoilla, ostajien ja myyjien välisen toiminnan kaut-
ta. (Pohjola ym. 2006, 20.) Eri osapuolet tekevät keskenään sopimuksia, joista kokevat 
kumpikin hyötyvänsä (Korkman 2012, 33). Oikeudenmukaiselle markkinavaihdannalle on 
esitetty tiettyjä kriteerejä. Ensinnäkin myyjästä erillisen tavaran tulisi olla vaihdannan koh-
teena. Markkinat toimivat useiden myyjien ja ostajien välisen vaihdannan kautta, joten 
joukkomittaisuus on edellytyksenä. Lisäksi hyödykkeen arvo tulisi mitata rahassa, ja rahan 
saatavuus on siten turvattava. Vaihdantaan tulisi liittyä myös ammattimainen ja pitkäjän-
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teinen ote. Tietoisuus yleisestä hintatasosta sekä riittävä tasapaino markkinoiden osapuolen 
välillä ovat myös turvattava. (Kairinen 2009, 57–58.) 
 
Markkinoilla vallitseva kysynnän ja tarjonnan välinen suhde määrittää markkinahinnat, 
jotka ovat perustana monille päätöksille (Pohjola ym. 2006, 11). Yritys ohjaa toimintaansa 
ja luo strategioita markkinoiden odotetun kehityssuunnan mukaisesti (Kauppinen 2005, 
235). Markkinatilanne ja markkinoiden dynamiikka vaikuttavat siis keskeisesti yritysten 
talouteen (Antonelli 2003, xv). Talouden teoriat ovatkin kiinteä osa yrityksiä. Niillä on 
suuri vaikutus organisaatioteorioihin ja organisaatioiden päätöksentekoon, minkä vuoksi 
talouden politiikka tarvitaankin kasvavassa määrin. (Antonelli 2003, xiii, 36.) Toimivat 
markkinat ja talouden ohjaaminen talouspolitiikalla ovat siten avain menestyksekkääseen 
taloudenhoitoon (Hjerppe 1990, 14). 
 
Koko kansantalouden tuotantokyky riippuu työvoimasta ja sen osaamisesta. Se, kuinka 
paljon työtä on tarjolla ja mikä on kysyntä työmarkkinoilla, vaikuttaa työmarkkinoihin, 
kansantalouteen ja siten kansalaisten hyvinvointiin. Heikko työmarkkinatilanne voi aiheut-
taa alhaista talouden kasvua, suuria tuloeroja, työttömyyttä ja yhteiskunnallista epäjoh-
donmukaisuutta. (Loikkanen ym. 1998, 241.) Laskukausien aikana työttömyys on korkeal-
la, mikä asettaa haasteita tuona aikana työmarkkinoille tuleville ikäluokille. Huonona ta-
loudellisena aikana työmarkkinoille tuleva ryhmä syrjäytyy helposti, sillä taloustilanteen 
parantuminen ei välttämättä nosta heidän tulotasoaan. (Loikkanen ym. 1998, 368.) Talou-
dellinen kehityskulku näkyykin määrällisesti työpaikkojen tarjonnassa (Markkanen 2002, 
105). 
 
Kapitalistisessa yhteiskunnassa tuotantovälineet ovat harvojen omistuksessa. Ne näyttäyty-
vät siten yhteiskunnan voimana, eivätkä työntekijöille kuuluvana omaisuutena. Työllä on 
asema kokonaisvaltaisena yhteiskunnallisena työnä. Työssä yhdistyvät yhteistyö, työnjako 
ja luonnontieteet. Lisäksi maailmanmarkkinat ovat kapitalistisen yhteiskunnan tuotantoon 
liittyvät ominaisuus. (Desai 2008, 106–107.) Karl Marxin teoriat auttavat ymmärtämään 
kapitalismin voimaa. Marx korosti suhdannevaihteluiden ja voittoasteen hitaan kausittaisen 
alenemisen olevan kapitalistisen yhteiskunnan ominaispiirteitä. Poliittisessa ja taloudelli-
sessa diskurssissa Marxin teoriat suhdannevaihteluiden etenemisestä, talouskasvusta sekä 
eriarvoisuuden ja köyhyyden välisestä yhteydestä ovat keskeisiä. (Desai 2008, 112.) 
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Marx ymmärsi talouden kehityskulun vaikutukset työmarkkinoihin. Työllisyys on hyvä ja 
työttömyys pienenee nousukaudella. Hyvä tilanne työelämässä voi johtaa työvoimalle 
maksettavien palkkojen nostamiseen, mikä taas vaikuttaa työnantajan saaman voiton pie-
nenemiseen, sillä työnantajan työvoimakustannukset kasvavat. Sellainen tilanne ei tieten-
kään vahvista kannattavuutta työnantajan näkökulmasta, joten pyritään säästämään. Palk-
koja alennetaan ja pyritään selviytymään vähemmällä työvoimalla. Marx kuvasi tätä tilan-
netta hyvien ja huonojen aikojen vaihteluna ja onnistuikin siten selittämään talouden suh-
dannevaihteluita. (Desai 2008, 92–93.) 
 
Talouden suhdannevaihtelut, eli nousu- ja laskukaudet ilmenevät kapitalistisessa yhteis-
kunnassa syklittäisinä heilahteluina. Työnantajien saama voitto vaihtelee eri aikoina, mikä 
johtaa heilahteluihin. Hyvät työllisyysmahdollisuudet syntyvät runsaasta työn tarjonnasta. 
Hyvä taloudellinen aika asettaa kuitenkin paineita palkkojen nostamiseen, mutta se vähen-
täisi työnantajien saamaa voittoa. Säästötoimilla kyetään parantamaan voittoastetta, mutta 
samalla pysäytetään työllisyyden kasvu ja ajetaan se jopa laskuun. Palkankorostuspaineet 
lievenevät ja talous kääntyy laskuun. Kannattavuus siten paranee ja työnantajan voittoaste 
kasvaa. Talous kääntyykin nousuun, ja yritykset uskaltavat laajentaa toimintaansa ja inves-
toida yritykseensä. Marx kuvasi siten talouden kehitystä ja talouden suhdannevaihteluita, 
jotka ilmenevät sykleittäin noin kymmenen vuoden välein, ja vuorotellen seuraavat toinen 
toisiaan. Talous ei hänen mukaansa voi koskaan jäädä sellaiseen tasapainotilaan, jossa val-
litsee hyvä työllisyys. Kapitalistisen yhteiskunnan ja kansantalouden ominaisuus on epäta-
sapainoisuus, sillä kasvu edellyttää voittoja, jotka taas tuotetaan palkkatyöllä. (Desai 2008, 
94–95.) 
 
Kansantalouden hyvä kilpailukyky on riippuvainen hyvästä kannattavuudesta. Kun työnte-
kijälle maksettu palkka on alempi kuin hänen työpanoksestaan saatu tuotos, kannattavuus 
paranee. Kapitalismin tulevaisuus riippuu täysin kansantalouden kannattavuudesta. Hyvä 
kannattavuus tukee kapitalismia ja pitää sitä elossa, kun taas kannattavuuden heikkenemi-
nen murentaa kapitalismin asemaa. Yhteiskunta voi olla laajamittaisten rakenteellisten 
muutosten edessä etenkin talouden kohdalla, mikäli kapitalismi tuhoutuu. (Desai 2008, 93–
94.) 
 
Työntekijöiden näkökulmasta Marxin näkemys talouden kehityskulusta on mielenkiintoi-
nen. Teorian mukaan siis työnantajan voitot tukevat työllisyyttä. Jos hyvän taloustilanteen 
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aikana työnantaja takaa työntekijöilleen paremmat edut, vaikuttaa se voittojen vähenemi-
seen ja siten työllisyyden heikentymiseen. Tämän ajatuksen mukaan työntekijöiden tulisi 
siis tyytyä siihen, mikä on välttämätöntä toimeentulolle, mikäli haluavat turvata hyvän 
työllisyyden. (Desai 2008, 93.) Toisaalta organisaatiolle ja työntekijälle työnteosta syntyvä 
käyttöarvo on erilainen (Desai 2008, 82). Siksi työntekijä voi kokea hyötyvänsä työnteosta, 
vaikka rahallisesti hän ei voitolle jäisikään, sillä työstä saatu voitto voi olla muunlaista 
kuin taloudellista pääomaa. Siten työnteko on edelleen hyödyllistä kummallekin osapuolel-
le ja tuottaa heille voittoa. 
 
Liiketalouden lait määrittävät siis pitkälti työelämän kehityskulkua. Pääoma sijoittuu ensi-
sijaisesti niille aloille, joilla tuottavuus on korkea. (Kirjonen, Remes & Etäpelto 1997, 32.) 
Talouden kehitys on siten keskeinen muutosvoima työelämän näkökulmasta. Muutokset 
taloudessa muuttavat työelämän ympäristöä ja vaikuttavat siten työelämän organisaatioi-
hin. (Heiskanen 1990, 169.) Taloudellinen kasvu ja yhteiskunnan rakenteiden muutokset 
ovat kiinteästi yhteydessä toisiinsa (Hjerppe 1990, 13). Yleisesti todettakoon, että viimeai-
kaiset suhdannemuutokset ja niihin sopeutumiseen kohdennetut toimenpiteet ovat muutta-
neet laajasti työmarkkinoiden rakennetta. Paitsi teknologian aloilla, myös toimihenkilöiden 
ja työntekijäryhmien keskuudessa on alettu vaatia yhä suurempaa osaamista ja ammattitai-
toa. (Parjanne 1997, 137.) 
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3 HENKILÖSTÖN REKRYTOINTI JA MUUTTUVAT ORGANISAA-
TIOT 
 
 
 
Rekrytointialalla on nykyisin kysyntää. Toimiala nousi pintaan 1970-luvulla ja on vallan-
nut yhä laajemmin tilaa yhteiskunnassa. Rekrytointi on muuttunut paljon ja se on nykyisin 
yhä haastavampaa; tilanteet etenevät nopeammin ja kilpailu hyvistä työntekijöistä on kas-
vanut. (Koivisto 2004, 88.) Rekrytointi prosessina on kuitenkin pysynyt samanlaisena: 
edelleen etsitään työntekijöitä, kootaan tietoa ja hahmotellaan kokonaisuutta. Olennaista on 
henkilön ja toimenkuvan vastaavuus. Vain se, mitä rekrytoinneissa kulloinkin painotetaan, 
muuttuu, ja samoin rekrytointivolyymit vaihtelevat talouden suhdanteiden mukaan. Työ-
markkinat ja rekrytointi ovatkin yhteydessä yhteiskunnan tilaan. (Markkanen 1999, 16.) 
 
 
3.1 Henkilöstön rekrytointi organisaatiossa 
 
Henkilöstö, joka vastaa yrityksen tarpeita sekä määrällisesti että laadullisesti on yritykselle 
äärimmäisen tärkeää. Työvoiman hankkiminen on rekrytointipolitiikkaa, ja siinä käytettä-
villä valintamenetelmillä huolehditaan oikeanlaisen työvoiman saavuttamisesta. (Vanhala 
ym. 2002, 327.) Uuden työntekijän rekrytointi on investointi, josta täytyy mahdollisimman 
nopeasti saada tuottoa. Rekrytointiin halutaankin yrityksessä käyttää resursseja, jotta löy-
detään osaava henkilö, painottaa Kirsi Lantta Kouvolan Sanomien julkaisemassa artikke-
lissa. Rekrytoinneissa voidaankin käyttää apuna erilaisia testejä ja arviointeja. Rekrytointi 
myös ulkoistetaan nykyisin yhä useammin siihen erikoistuneille yrityksille. (Kouvolan 
Sanomat 2012b, 4.) Eeva-Leena Vaahtio sai kuitenkin tutkimuksessaan ”Rekrytointi, ikä ja 
ageismi” (2002) tuloksia, jotka viittaavat pienten ja keskisuurten yritysten tekevän ulkoista 
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rekrytointia kiireessä ja ilman ulkopuolisen avun käyttämistä. Hänen tutkimuksessaan kävi 
lisäksi ilmi, että jos täysin sopivaa henkilöä ei löydetty, persoonallisuuspiirteistä ei tingitty, 
vaan joistain muista edellytyksistä. Henkilön persoonan sopivuus siis näytti korostuvan 
rekrytoinneissa, ja esimerkiksi ihanneikä saatettiin sivuuttaa rekrytoitavan kohdalla, jos 
tämän osaaminen ja persoona soveltuivat työhön. (Vaahtio 2002, 175, 177, 180.) 
 
Rekrytointi on projekti, joka alkaa rekrytointitarpeesta ja johtaa ratkaisuun. Rekrytointipro-
jekti alkaa suunnittelusta, etenee toteutusvaiheeseen ja lopulta johtaa päätökseen. Päätök-
senteon ja työhönoton jälkeen tilannetta seurataan ja arvioidaan jonkin aikaa. Projektin 
suunnitteluvaiheessa työn toimenkuva ja vastuualue määritellään tarkasti, samoin kuin ha-
ettavaan henkilöön liiettävät vaatimukset kokemuksista, koulutuksesta ja persoonallisuu-
desta. Potentiaalisesta uudesta työntekijästä luodaan prototyyppi, joka on yhdessä toimen-
kuvan määrittelyn kanssa pohjana rekrytointi-ilmoituksen laatimiselle. (Markkanen 2002, 
9-10.) Työtehtävän vaatima osaamistaso ja muut tarvittavat ominaisuudet ovat määriteltävä 
tarkasti ennen projektin aloittamista, samoin kuin tehtävänkuvakin (Koivisto 2004, 40). 
Yleisiä vaatimuksia työnhakijaa kohtaan ovat tietty ammattitaito, osaamiseen liittyvät vaa-
timukset ja motivaatio (Koivisto 2004, 45). 
 
Rekrytointi-ilmoitusta laatiessa on tärkeää huomioida kohderyhmä. Viestin tyyli ja asiasi-
sältö laaditaan kohderyhmälle sopivaksi. Ilmoituksessa tuodaan ilmi ammattinimike, tehtä-
vän vastuualue sekä haettavaan työntekijään kohdistettuja ominaisuuksia ja vaadittavaa 
kokemukseen pohjautuvaa osaamista. Ilmoitusten tulisi olla selkeitä, lyhyitä ja melko pel-
kistettyjä sekä huomiota herättäviä. Ilmoituksia on lehdessä usein monia, joten erottuvuus 
on tärkeää. Yrityksestä voidaan kertoa joitain perustietoja, jotta työnhakijalle muodostuisi 
jonkinlainen kuva yrityksen historiasta, nykytilanteesta, tulevaisuudennäkymistä, arvoista 
ja strategioista. (Markkanen 2002, 26–27.) Koska ilmoitukset ovat usein lyhyitä ja pelkis-
tettyjä, voi olla tarpeen antaa mahdollisuus lisätietojen saamiseen. Ilmoituksissa voi olla 
esimerkiksi puhelinnumero, josta työnhakija voi tiedustella työtehtävään liittyviä asioita. 
(Markkanen 2002, 30.) Lisäksi ilmoituksessa tulee kuvata, mitä työtehtäviä toimenkuvaan 
kuuluu ja mitä niiden hoitaminen työntekijältä edellyttää. Ilmoitukset ovat nykyään mark-
kinoivia, ja mainostoimistoja käytetään hyväksi niiden suunnittelussa. Selkeät iskulauseet 
ja hakusanat tuovat näkyvyyttä ilmoitukselle. Yrityksestä tuodaan myös usein esiin perus-
tietoja.  (Markkanen 1999, 53–55.) (ks. liite 1, taulukko 5.) 
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Verkkorekrytointien kautta tavoitetaan helposti työnhakijoita kansainvälisellä tasolla 
(Markkanen 2002, 24). Sosiaalinen media on kasvattanut suosiotaan työntekijöiden etsin-
nässä. LinkedIn on korkeasti koulutettujen ja ylempien toimihenkilöiden palvelu. Face-
book taas yhdistää laajemmin kaikenlaisia osaajia. Myös perinteisen CV:n esitetään katoa-
van ja verkko-CV:n tulevan tilalle. Rekrytointi ei kuitenkaan kokonaan ole verkossa, sillä 
henkilöstöpäälliköt ovat usein sen ikäisiä, että käyttävät enimmäkseen muita kanava. (Yle 
2012, Uutiset Kotimaa.) Verkko on siis tuonut monipuolisuutta työpaikkailmoitteluun, kun 
työpaikkoja ilmoitetaan ja haetaan nykyisin paljon Internetissä. Lehdet ovat edelleen kui-
tenkin merkittävimpiä rekrytointikanavia, ja usein ilmoitus julkaistaankin sanomalehden 
lisäksi myös Internetissä, jotta tavoitettaisiin laajempi kohderyhmä (ks. liite 2). Oppilaitok-
set ovat myös merkittävä kanava henkilöstön rekrytointiin. Valmistuvien henkilöiden opis-
kelumenestystä voidaan käyttää välineenä henkilöarvioinnissa, ja lisäksi vastavalmistunei-
den osaaminen on ajan tasalla. He ovat myös usein innokkaita ja motivoituneita. Rekry-
tointimessut ja työvälivälitysverkosto hoitavat osaltaan myös rekrytointitoimintaa. (Koivis-
to 2004, 90–99.) Kohderyhmä, jolle työpaikkailmoitus halutaan kohdistaa, vaikuttaa missä 
työnhakuilmoitus kannattaa julkaista. Kohderyhmän tavoittamiseksi on hyvä käyttää jul-
kaisussa laajasti mediaa hyväksi. (Markkanen 2002, 21.) Toisaalta rekrytointikanavan va-
lintaan vaikuttavat myös esimerkiksi aiemmat kokemukset, suhteet, aikataulu ja budjetti 
(Vaahtio 2002, 75–76). 
 
Vaikka tulevaisuuden ennakointi on vaikeaa, eikä täysin varmoja analyyseja tulevaisuuden 
kehityssuunnista voida tehdä, tulisi kuitenkin pyrkiä ennakoimaan, miten tietty toimenku-
va, johon henkilöä ollaan rekrytoimassa, tulee muuttumaan ja kehittymään (Markkanen 
2002, 13). Työnhakijan kyky työn tekemiseen on usein tärkeä rekrytointiperuste, sillä tur-
hia riskejä pyritään välttämään. Työnantajat ovat hyvin selvillä työvoimatilanteesta ja 
muokkaavatkin työnhakijaan kohdistettavia kriteereitä sen mukaisesti. (Pitkänen ym. 2009, 
300.) Olennaista organisaation tulevaisuuden kasvulle ja menestymiselle onkin löytää oi-
keat henkilöt oikeine taitoineen työskentelemään organisaation hyväksi. Nykyään kilpailul-
la on niin suuri merkitys, että organisaation menestyminen riippuu paljolti oikeanlaisten 
työntekijöiden löytämisestä, rekrytoimisesta ja onnistumisesta pitämään heidät palveluk-
sessa, mikä asettaa suuren haasteen johtamiselle. (Cooper & Robertson 1995, 1–2, 11.) 
 
Työvoima on yksi yrityksen resursseista (Jakonen ym. 2006, 116). Rekrytoinnin taustalla 
on työvoiman tarve. Yleensä organisaatiot tarvitsevat korvaavaa rekrytointia jonkun työn-
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tekijän lähdettyä. Vaikka toimenkuva ja tavoitteet koskien kyseistä vastuualuetta ovat täl-
löin melko selkeät, kannattaa tilannetta arvioida uudelleen mahdollisesti tarvittavien muu-
tosten osalta. Rekrytointi voi liittyä myös kokonaan uuden syntyneen toimenkuvan täyttä-
miseen. Tällöin huolellinen suunnittelu ja tilanteen analyysi ovat todella tärkeässä asemas-
sa. Rekrytointitilanteeseen vaikuttaa sisäisen siirron mahdollisuus: joissakin tilanteissa voi 
olla helpompaa siirtää oma työntekijä uuteen vapaaseen työtehtävään, jolloin uusi työnteki-
jä palkattaisiin hoitamaan tämä aikaisempia työtehtäviään. (Markkanen 2002, 12–17.) 
 
Oikeudenmukaisuus ja yksilöiden tasa-arvoinen kohtelu pätevät myös organisaation henki-
löstöön liittyvässä päätöksenteossa. Jokaiselle tulisi taata yhdenmukaiset mahdollisuudet. 
Läpinäkyvyys on tärkeää, ja yrityksen onkin kyettävä esittämään hyväksyttävät perusteet 
tekemilleen päätöksille. (Heiskanen 1990, 55.) 23.4.2013 Turun Sanomissa (2013, 12) jul-
kaistussa artikkelissa tuodaan esille nykyisen teknologian mahdollistamat rekrytoinnin 
työkalut, ohjelmistot, jotka seulovat hakemuksia valmiiksi koulutuksen, työtehtävän ja 
työkokemuksen perusteella. Siten suuren hakijamäärän hakemusten käsittely helpottuu ja 
voidaan keskittyä lukemaan vain seulonnasta läpipäässeet hakemukset. Toisaalta siten saa-
tetaan myös ohittaa potentiaalista työnhakijoita, jotka eivät seulontakriteerejä täytä, mutta 
olisivat silti hakemuksen muiden tietojen perusteella sopivia henkilöitä, Seppo Koskinen 
toteaa. Ohjelmistojen käyttöä pyritään oikeuttamaan korostamalla, että hakemuksia voi-
daan koneellisesti seuloa vain koulutuksen, työtehtävän, ja työkokemuksen perusteella. 
Tietyt toimenkuvat, kuten esimerkiksi näyttelijämaskottina toiminen, toisaalta edellyttävät 
jompaakumpaa sukupuolta, joten siksi se on välttämätöntä huomioida rekrytoinnissa. (Tu-
run Sanomat 2013, 12.) 
 
Henkilöstömuutokset organisaatiossa johtavat usein rakenteellisiin muutoksiin. Henkilös-
tön vaihtuminen vaikuttaa työntekoon ja muuhun toimintaan organisaatiossa, joten jonkin-
laista muutosta on silloin välttämätöntä tehdä. (Vanhala ym. 2002, 208.) Henkilöstöä rek-
rytoidaan, kun on tarve lisätä työvoimaa. Tarve voi olla täyttää organisaatiosta lähteneen 
henkilön paikka, jolloin on kyse korvaavasta rekrytoinnista tai voidaan olla täyttämässä 
kokonaan uutta syntynyttä toimenkuvaa. Myös sisäinen siirto, jossa organisaation omista 
työntekijöistä siirretään henkilö toiseen tehtävään, on tietynlaista rekrytointia. (Markkanen 
2002, 12, 14, 17.) Vanhala ym. (2002, 327) korostavat sisäiseen siirtoon päädyttävän eten-
kin silloin, kun henkilöstömäärää halutaan pienentää. Rekrytointiala on laajentunut ja eri-
koistunut paljon. Yrityksen johto saattaa harjoittaa suorahakutoimintaa, jolloin se etsii uu-
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sia kyvykkäitä ihmisiä ja pyrkii rekrytoimaan heidät. Rekrytointiin on erikoistunut myös 
kokonaisia yrityksiä. Rekrytointiyritys voi olla mukana rekrytointiprosessissa koko ajan tai 
tulla mukaan vasta lopussa. Lisäksi työvoiman vuokraus on nykyisin yleistä. Osa-aikaisissa 
ja satunnaisissa työntekijätarpeissa vuokratyö tarjoaa helpon ja nopean avun. (Koivisto 
2004, 88–89, 99.) Vaahtion (2002) tutkimuksessa kävi ilmi, että rekrytointiin käytetään 
sellaisia kanavia, jotka ovat edullisia ja joiden kautta tavoitetaan mahdollisimman suuri 
joukko työnhakijoita. Työvoimatoimisto oli ollut monien yritysten käytössä, mutta suorat 
kontaktit olivat myös erittäin paljon käytettyjä, sillä niiden kautta koettiin saavan parempia 
työnhakijoita sekä enemmän tietoa heistä. (Vaahtio 2002, 175.) 
 
Työnhakijan ikä on asia, joka aina jollain tapaa vaikuttaa rekrytointiin. Mahdollista ikäsyr-
jintää seurataan kuitenkin tarkasti, eikä työpaikkailmoituksissa ikävaatimuksia enää sallita. 
Yleensä nuoria kuitenkin suositaan henkilöstön palkkauksessa, mikä koetaan organisaati-
ossa usein luonnollisena menettelytapana. Nuoria on hakijoiden joukossa yleensä eniten, ja 
lisäksi heidät mielletään usein tehokkaammiksi kuin ikääntyneemmät työnhakijat. Nuoret 
ovat myös yleensä edullisempaa työvoimaa. Organisaatioissa perustellaan nuorten rekry-
tointia myös tavoitteena vaikuttaa suotuisasti ikärakenteeseen. Nuorten suuri osuus organi-
saatiossa varmistaa sen toiminnan jatkuvuuden. (Julkunen & Pärnänen 2005, 147–150.) 
Toisaalta kielteisiä ikäasenteita kohdistuu myös nuoriin työntekijöihin (Kiviranta 2010, 
51). Moilanen (2005, 4) kehottaa kuitenkin ottamaan lähtökohdaksi eri-ikäisyyden ja 
ikääntymisen näkemisen vahvuutena ja hyödyntämään erot nuorten ja ikääntyneempien 
työntekijöiden välillä organisaation etuna. Yritys saa eri-ikäisten eri vahvuuksista moni-
puolista osaamisen pääomaa, mikä tarjoaa hyvät mahdollisuudet selviytyä työelämän mo-
nista haasteista. Siksi sekä nuoremmat että ikääntyneemmät työntekijät ovatkin yritykselle 
yhtä arvokkaita. (Ilmarinen, Lähteenmäki & Huuhtanen 2003,7, 9.) 
 
Henkilöstön osaamiseen ja hyvinvointiin panostetaan paljon (Blom & Hautaniemi 2009, 
221). Laajat investoinnit henkilöstön kehittämiseen merkitsevät yritysten kasvavaa panos-
tusta työntekijöiden pysyvyyteen ja sitouttamiseen (Heiskanen 1990, 8). Työyhteisöistä 
halutaan innovatiivisia ja työorganisaatioiden kehittämiseen ja työelämän laadun kohotta-
miseen panostetaan. Organisaation menestyminen onkin suoraan yhteydessä henkilöstön 
hyvinvointiin. (Blom & Hautaniemi 2009, 221.) Kiireellisenä aikana menestyvät työpaikat 
palkkaavat usein lisää määräaikaisia työntekijöitä tai pyritään organisoimaan toiminta niin 
hyvin, ettei se ruuhkaudu. Huonommin menestyvät työpaikat turvautuvat usein vuokratyö-
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voimaan tai yrittävät selviytyä pelkästään omalla henkilöstöllä. (Blom & Hautaniemi 2009, 
182–183.) Työnantajat eroavatkin toisistaan paljon rekrytointikäytännöissä. Rekrytointi on 
usein laadukasta ja tehokasta niillä työpaikoilla, joilla on useimmin avoimia työpaikkoja 
tarjolla. Niissä rekrytointi on merkittävä osa organisaatioita, ja siksi sitä on pitänyt kehittää 
ammattimaiseen suuntaan. (Pitkänen ym. 2009, 297.) 
 
Innovatiivisuus on yrityksen menestystekijöitä. Se on pohjana tehokkaaseen strategisten 
haasteiden käsittelyyn ja ongelmanratkaisuun. Luovuus ja innovaatiokyky ovatkin elintär-
keitä organisaation ominaisuuksia. Koska työntekijät ovat resurssi organisaatiolle ja sen 
jäseniä, edellyttää organisaation menestyminen yksilöiden osaamista. Onkin välttämätöntä, 
että henkilöstö on kykenevä luovaan ongelmanratkaisuun. (Higgins 1994, 4, 17.) Yrityksen 
menestyksen takana viime kädessä on henkilöstö, sen toimintatavat ja asenteet (Kasvio & 
Nieminen 1999, 177). Yksi tapa varmistaa osaava henkilöstö on ehdottomasti kiinnittää 
rekrytoinnissa huomiota työnhakijan potentiaaliin näissä kvalifikaatioissa. 
 
 
3.2 Rekrytointi yhteiskunnan ja talouden muutoksessa 
 
Työmarkkinat reagoivat muutoksiin taloudessa. Sopeutumispyrkimykset voivat näkyä 
muutoksina työn määrässä ja palkoissa sekä työvoiman erilaisessa käyttäytymisessä esi-
merkiksi liikkuvuuden suhteen. Organisaatiotasolla työtehtävien luonne voi muuttua ja 
työntekijää kohtaan kohdistua erilaisia vaateita eri aikoina. (Parjanne 1997, 1, 79–80.) Uu-
den työntekijän palkkaus on investointi, etenkin jos työntekijä pitää ensin kouluttaa työ-
hönsä. Arvioidut rekrytointikustannukset vaikuttavat rekrytointipäätöksiin ja siihen, kenet 
on järkevä työllistää. (Pohjola 1998, 108.) Kansantalouden tila ja tulevaisuuden näkymät 
vaikuttavat siihen, kuinka kriittisesti odotettuja kustannuksia arvioidaan (Markkanen 2002, 
105–106; Pohjola 1998, 110). Rekrytointia vähennetäänkin ja työvoimaa irtisanotaan ko-
konaiskysynnän laskiessa laskusuhdanteiden ja taantumien aikana, eikä kokematonta työ-
voimaa palkata (Pohjola 1998, 191–192, 364). Markkanen (1999, 38) toteaa, että laman 
aikana kyse voikin olla jopa rekrytointikiellosta, jolloin pidetään huoli, ettei henkilöstöä 
palkata. 
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Talouden suhdannevaihtelut ja yhteiskunnan sosio-ekonominen tila vaikuttavat vahvasti 
organisaatioiden henkilövalintoihin uuden työntekijän palkkauksessa, käytettyihin rekry-
tointimenetelmiin ja -prosesseihin sekä rekrytointivilkkauteen. Noususuhdanteen aikana 
työpaikkoja on tarjolla, ja vähälläkin työkokemuksella voi saada töitä. Ihmiset myös hel-
pommin vaihtavat työpaikkaa talouden kasvuvaiheessa. Yritykset tarvitsevat työvoimaa, ja 
rekrytointi kiihtyy, jolloin henkilöstöä palkataan usein kovalla kiireellä, eikä välttämättä 
käytetä tarpeeksi aikaa rekrytointien järkevyyteen. Matalasuhdanteen aikana taas ollaan 
varovaisia ja pyritään kustannussäästöihin, mikä johtaa siihen, että yritetään selvitä mah-
dollisimman vähällä henkilöstömäärällä. Työväestö ei vaihda työpaikkaa enää kovin hel-
posti, sillä pyritään turvallisuuteen. Markkinoilla vapaiden työpaikkojen määrä vähenee ja 
ammatillisella osaamisella on entistä merkittävämpi rooli työnsaannissa. (Cooper & Ro-
bertson 1995, 151, 164; Markkanen 2002, 105–107.) Työnantaja voikin vaikuttaa työvoi-
man saatavuuteen esimerkiksi osaamisvaatimuksia muuttamalla (Pitkänen, Luoma, Järven-
sivu & Arnkil 2009, 320). Myös hyödykemarkkinat ovat keskeinen elementti, sillä niiden 
tilanne vaikuttaa yritysten työvoiman kysyntään (Pohjola ym. 2006, 86). 
 
 
3.3 Organisaatiot muutoksessa 
 
Suomalaisten organisaatioiden kuvailussa voidaan käyttää jakoa 1) menestyjiin, 2) stabii-
leihin organisaatioihin, 3) kriisityöpaikkoihin ja 4) ongelmatyöpaikkoihin. Menestyjien 
ryhmän muodostaa 20 % organisaatioista. Organisaatiot ovat kasvuvaiheessa ja tekevät 
tulosta. Samalla myös työn kuormittavuus on lisääntynyt, mutta työilmapiiri on silti hyvä. 
Stabiileja organisaatioita on 42 %. Näiden organisaatioiden toiminta ja työkuvat ovat säi-
lyneet vakaina ja suhteellisen muuttumattomina. Kriisityöpaikkoja on 5 % organisaatioista, 
ja niiden kehitystä leimaavat negatiiviset suunnat. Työstä on tullut vaativampaa, ja työil-
mapiiri on huonontunut. Organisaatioista ongelmatyöpaikoiksi lukeutuu 34 %. Näissä työ-
paikoissa kehitys on hieman menossa negatiiviseen suuntaan, työstä on tullut suhteellisen 
vaativaa ja työpaikan yleinen tilanne on kriisiytynyt. (Blom & Hautaniemi 2009, 205–206.) 
 
Yhteiskunnassa organisaatiot muuttuvat ja niitä muutetaan. Ne muuttuvat hitaasti vähitel-
len, kun toimintatavat niiden sisällä muuntuvat. Kasvu ja erilaiset kriisit aikaansaavat myös 
muutosta organisaatioihin. Kun organisaatioita lähdetään tietoisesti muuttamaan, ovat taus-
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talla usein jonkinlaiset ongelmat, jolloin muutostarve on ilmeinen. (Vanhala, Laukkanen & 
Koskinen 2002, 204–205.) Organisaatiomuutos voi alkaa ulkoa- tai sisältäpäin tulevasta 
paineesta tai ilman niitä (Juuti & Virtanen 2009, 68). Muuttuvissa olosuhteissa organisaa-
tioilla on haaste samanaikaisesti sekä tehdä hyvää tulosta että sopeutua muuttuvaan ympä-
ristöön. Se vaatiikin nopeita, selkeitä, tehokkaita ja taitavasti toteutettuja ratkaisuja ja ko-
konaisia strategioita. Johtamisella, työntekijöiden osallistumisella ja muutosvastarinnan 
välttämisellä on tärkeä asema. Nykyisen yhteiskunnan liiketoiminnan ympäristössä yrityk-
siltä vaaditaan jatkuvaa muuttumista ja mukautumista. Siksi organisaatiot täytyykin jo alun 
perin rakentaa helposti mukautuviksi uudenlaisiin olosuhteisiin. (Cooper & Burke 2002, 
222.) On kuitenkin huomioitava, että organisaation kehittyminen ja organisaatiomuutos 
ovat eri asioita (Juuti & Virtanen 2009, 15). 
 
Yrityksen organisaatiomuutos voi alkaa hyvin monenlaisesta syystä. Muutos voi koskettaa 
koko organisaatiota tai vain osaa siitä. Koko organisaation rakenne voi olla muutoksen 
kohteena, kun kyseessä on uudenlaisen strategian käyttöönotto. Muutos voi kohdistua 
myös vain tiettyyn tehtävään tai yksikön suoritukseen. Yrityksen kasvu johtaa usein kuor-
mittumiseen ja työnkuvien epäselkiytymiseen, joten silloin tarvitaan mukautumista uuteen 
tilanteeseen. Henkilöstömuutokset ovat myös yleinen muutossyy, sillä ne vaikuttavat rat-
kaisevasti organisaation arkeen. Yleiset ongelmat haastavat myös pohtimaan muutoksen 
tarvetta ja organisaation uudistamista. Myös se, mitä muualla tapahtuu vaikuttaa organisaa-
tioihin. Tietyt tavat ja ajattelumallit leviävät ja kasvattavat suosiotaan useamman yrityksen 
ottaessa niitä omakseen. Yleensä organisaatiomuutokset ilmenevät vähitellen etenevinä 
muuntautumisina ilman tietoista ohjaamista. (Vanhala ym. 2002, 207–208.) 
 
Kilpailutilanne markkinoilla ohjaa yritysten toimintaa ja vaikuttaa siten laajemmin koko 
yhteiskuntaan. Kilpailun takaaminen tehostaa kasvua, sillä hyvin toimivat kilpailulliset 
markkinat takaavat resurssien suuntautumisen tehokkaasti. Se nostaa pyrkimykset innova-
tiivisuuteen, osaamisen kehittämiseen ja resurssien hyödyntämiseen yrityksissä keskeisiksi 
strategioiksi. (2000-luvun kasvupolitiikan haasteet 2004, 71.) Siten jatkuva kehitys ja op-
piminen pysyvät yllä. Kilpailukyvyn säilyttäminen edellyttääkin jatkuvaa oppimista sekä 
muutosten ennakointia ja niihin vastaamista (Helakorpi, Juuti & Niemi 1996, 12). Kilpai-
lukyvyn ja työelämän laadun välinen yhteys on Suomessa yleisesti tunnustettu, sillä hyvä 
kilpailukyky tarkoittaa paitsi organisaation kehittymistä myös sen henkilöstön mahdolli-
suutta kehittyä (Cronberg 2010, 68). Koska markkinavoimat ohjaavat muutosten suuntaa, 
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on työnantajien toimittava tilanteen vaatimalla tavalla, jotta yrityksen toiminta olisi kannat-
tavaa. Nykyisessä jälkiteollisessa yhteiskunnassa olennaista onkin nopea muutoksiin rea-
gointi. (Strangleman & Warren 2008, 18, 129.) Organisaatiotasolla sopeutumispyrkimykset 
talouden muutoksiin voivat ilmetä työtehtävien luonteen muuttumisessa ja työntekijää koh-
taan kohdistuneina muuttuvina vaatimuksina. (Parjanne 1997, 1, 79–80.) 
 
Kun tutkitaan edellisestä lamasta hyvin selvinneiden organisaatioiden toimintaa, voidaan 
todeta, että tulevaisuussuuntautuneisuus ja henkilöstön kehittäminen laman aikana ovat 
olleet pitkällä aikavälillä yrityksille hyödyksi. Toimintojen kaventaminen ja henkilöstön 
irtosanominen sen sijaan eivät ole tuoneet samankaltaista menestystä yrityksille (Blom & 
Hautaniemi 2009, 220). Laman aikana lyhytjännitteisyys kuitenkin leimaa monien organi-
saatioiden toimintaa (Blom & Hautaniemi 2009, 235). Organisaation omat strategiat, toi-
mintatavat ja tavoitteet vaikuttavat siihen, millä tavalla ja kuinka pitkäjänteisesti eri olo-
suhteisiin vastataan. ”Kyse on siitä, mikä on organisaation perustavoite. Kasvottoman ka-
pitalismin aikakaudella yrityksen keskeisin tehtävä näyttäisi olevan kasvattaa taloudellista 
tulosta, ei lisätä inhimillistä hyvinvointia tai edes tuottaa työpaikkoja.” (Blom & Hauta-
niemi 2009, 235.) Liiketoiminnassa tärkeänä yrityksen arvona pidetäänkin yleensä maksi-
maalista taloudellista tulosta (Blom & Hautaniemi 2009, 152). 
 
Suomea viimeaikana kohdanneet kansantalouden muutokset ovat havaittavissa muutoksis-
sa taloudellisessa toimintaympäristössä, talouden rakenteessa sekä taloudellisissa ja muissa 
yhteiskunnallisissa rakenteissa (Loikkanen, Pekkarinen, Siimes & Vartia 1998, 1). Kun 
puhutaan Suomessa tapahtuneista muutoksista tulostasossa, väestössä ja tuotannossa, voi-
daan todeta niiden ilmenneen Suomessa melko myöhään ja edenneen suhteellisen intensii-
visellä tahdilla verrattuna Länsi-Eurooppaan. Kehityksen kulku Euroopassa on ohjannut 
selkeästi Suomen kehityksen suuntaa. (Loikkanen ym. 1998, 5.) Talouden muutoksien vai-
kutukset leviävätkin aina suuremmista alueista pienempiin. Suomen kaltainen pieni maa on 
siten altis muualla tapahtuvien muutosten vaikutuksille. (Starc 1990, 184–185.) Suomessa 
elintason nousu sekä nousut ja laskut taloudessa ovat siis seurausta laajemmasta kansainvä-
lisestä vaikutuksesta. Euroopan Unioni yhtenäistävänä instituutiona ulottaa muutoksia yli 
valtioiden rajojen. (Loikkanen ym. 1998, 1.) 
 
Suomessa on laajassa mittakaavassa tarkasteltuna ollut melko hyvä talouden kehitys. Kan-
sainvälinen työnjako ja ulkomaankauppa ovat sen taustalla. Suomi on kyennyt kasvatta-
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maan elintasoa hankkimalla muualta hyödykkeitä joita se ei itse pienenä maana kyennyt 
hankkimaan. Lisäksi tieteellinen ja tekninen kehitys saavutti Suomen kansainvälistä kautta. 
Toisaalta kansainvälinen työnjako aiheuttaa myös riippuvuutta, ja siksi maailmalla tapah-
tuvat suhdannevaihtelut, muutokset kaupankäynnissä ja valuutta- ja rahajärjestelmissä ulot-
tavat vaikutuksensa Suomeen. (Loikkanen ym. 1998, 42–44.) 
 
Olennaista olisi aktiivisesti pyrkiä rakentamaan sellaisia yhteiskunnan ja työelämän insti-
tuutioita, jotka säilyttäisivät vakaan perustansa ja asemansa muuttuvissa olosuhteissa ja 
talouden suhdanteiden heilahteluissa (Heiskanen 1990, 22). Yhteiskunnan tulevaisuuden 
osalta vakaan kansantalouden kasvun varmistaminen onkin kaiken ydin. Eläkejärjestelmät 
ja hyvinvointipalvelut perustuvat talouskasvun odotukselle, joten niiden turvattu asema 
riippuu kansantalouden kasvusta. (Vesikansa 1992, 306.)  
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4 TUTKIMUSMETODOLOGIA 
 
 
 
Tiede on määritelty järjestelmälliseksi toiminnaksi lisätä saatavilla olevaa tietoa. Tarkoitus 
on käyttää tietoa uuden löytämiseen. Tutkimuksella on sekä käytännöllisiä että teoreettisia 
tarkoituksia. Saadun tiedon avulla voidaan pyrkiä ennustamaan ja kontrolloimaan asioita 
sekä myös ymmärtämään ympärillä olevaa. (Niiniluoto 1997, 13, 192.) Tieteellisessä tut-
kimuksessa tulkitaan merkkejä ja luodaan uusia johtolankoja. Saatavilla olevan tiedon pe-
rusteella pyritään tekemään päätelmiä, joita havainnot eivät suoraan nopeasti katsottuna 
ilmennä. Mennään ikään kuin asioiden taakse ja esitetään empiirisesti perusteltavia tulkin-
toja tietojen pohjalta. Havainnot ovat johtolankoja, eivätkä siis suoraan tuloksia. Tulokset 
syntyvät vasta havainnoista tehdään tulkintoja. (Alasuutari 1999, 77–78.) Filosofian tarkoi-
tus on tuoda esiin asioiden merkitystä ja selventää, mitä tietyillä väittämillä tarkoitetaan 
(Raatikainen 1997, 74). Tieteenfilosofia liittyykin tutkimusmetodologiaan, siihen, kuinka 
ja mistä näkökulmasta tutkimuksessa asioita tulkitaan. 
 
 
4.1 Tutkimustehtävä ja tutkielman tarkoitus 
 
Tutkimuksen päämäärät ja tavoitteet saavutetaan tieteen metodien avulla. Tieteessä tulee-
kin pohtia, mikä on tieteen päämäärä ja kenen tavoitteisiin tiede pyrkii vastaamaan. Kyse 
voi olla tutkijan, erilaisten ulkopuolisten instituutioiden tai vallitsevien kehitystrendien 
tavoitteista. Myös tutkimustulosten luonne antaa viitteitä kenen tarpeisiin tieteellä vasta-
taan. (Niiniluoto 1997, 60, 64.) Tutkielmani päämääränä on tieteellisen tiedon tuottaminen 
jo olemassa olevasta aiheesta, mutta uudesta mielenkiintoisesta näkökulmasta. Tutkimuk-
seni tarkoituksena on ilmentää hyvää tieteellistä tutkimusta. Samalla tämän pro gradu -
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tutkielman tarkoitus on viedä henkilökohtaista kasvuprosessiani eteenpäin sekä laajentaa 
ymmärrystäni ja ajatteluani todellisuudesta. Tutkijana olen itse määritellyt aiheen ja lähes-
tymistavan siihen. Siten tämä tutkimus kuvastaa täysin omaa motivaatiotani ja päämäärää-
ni. 
 
Tutkielman etenemistä ohjaavat tutkimuskysymykset ovat:  
 
1) Minkälaisia työntekijöitä on haettu hallinnollisiin tehtäviin 70-, 80-, 90-, 00- ja 
10-luvuilla eri talouden suhdanteiden aikoina? 
 
2) Millä tavalla yhteiskunnan ja työn muutos ovat yhteydessä yritysten toimintaan 
sekä työnhakijaan eri aikoina kohdistetuissa edellytyksissä? 
 
Tarkoituksena tässä tutkielmassa on perehtyä rekrytointikriteereihin ja niiden muutokseen 
Suomessa 1970-luvulta 2010-luvulle. Tarkastelen ajanjakson aikana tapahtunutta työelä-
män ja talouden muutosta sekä työpaikkailmoitusten työnhakijakriteereitä. Kuvaan eri ai-
kojen työnhakijaodotuksia ja muodostan työnhakijatyyppejä, jotka ovat pelkistettyjä esi-
merkkejä yritysten hakemista työntekijöistä. Taustalla on ajatus talouden suhdannevaihte-
luiden, yhteiskunnan sekä työelämän muutosten yhteydestä rekrytointiin. Ajanjakso 1970-
luvun öljykriisistä 2010-luvulle jakautui talouden lasku- ja nousukausien mukaan. Aineisto 
koostuu työpaikkailmoituksista eri taloussuhdanteiden ajoilta Helsingin Sanomien sunnun-
tainumeroiden mikrofilmeistä. Tämän empiirisen aineiston ja teoriapohjan kautta hahmo-
tan työelämän vaatimuksia ja niissä tapahtuneita muutoksia yksittäistä työnhakijaa koh-
taan. Huomioin taloustilanteen vaikutuksia sekä merkityksiä työelämään, yritysten rekry-
tointiin ja työntekijöihin kohdistuviin valintakriteereihin. Tulkintaa ohjaa siten ajatus vai-
kutusten etenemisestä suuremmasta pienempään. 
 
 
4.2 Tutkimusfilosofia 
 
Kielen ja todellisuuden välillä on muuttuva suhde. Se on olemassa inhimillisen toiminnan 
ja organisaatioiden käytänteiden seurauksena. Kieli saa merkityksen, kun sitä käytetään, 
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joten se merkitys on dynaaminen. (Niiniluoto 1997, 93.) Käsitteet ovat keinoja ilmentää 
ajattelua. Ajatukset tuodaan käsitteiden avulla toiselle yksilölle ymmärrettäväksi. Käsittei-
den määrittely on tärkeää, sillä asiaa, jolle ei ole käsitettä, ei voida ajatella tai havaita. Kun 
yksilöllä on käsitteet, hän voi tehdä eroja asioiden välille, eli hän voi siis havaita. Kun on 
hallussa oikeat käsitteet, kykenee erottamaan merkityksellisen. (Sajama 1993a, 153–154.) 
Kun tuodaan esille asian merkitystä, on kuvailtava sen vallitsevaa tilaa. Kaikenlainen filo-
sofinen pohdinta ja perusteellinen ajattelu pohjautuvat siihen. Asia voi ainoastaan olla tosi, 
kun se ilmentää jotakin tilaa. Merkitys tulee esiin juuri tämän tilan ilmenemisestä. Kyse on, 
ymmärtääkö tulkitsija asiantilan. Asiaa voidaan selittää ja käsitteitä määritellä, mutta kaik-
kia sanoja ei voida lauseilla määritellä. Siksi merkitys tuleekin näyttää viittaamalla ja 
osoittamalla. Se on juuri totta olevan asian olosuhteiden kuvaamista. Siitä tulee esille mer-
kitys. (Raatikainen 1997, 74–75.) Tieteellisessä tutkimuksessa siis ei riitä, että tutkija itse 
tekee ajattelutyön ja näkee tuottamansa tiedon. Hänen on saatettava ajattelu ja tieto myös 
lukijan ymmärrettäväksi. Merkitykset on tuotava esiin ja osoitettava yleisölle. Filosofia on 
ydin merkitysten ja tarkoitusten esiintuomisessa. Vallitsevan tilan kuvailu on lähtökohtana 
tässä prosessissa. 
 
Tutkimuksessani tarkastelunäkökulma on osin objektiivinen, mutta myös tietyllä tapaa 
subjektiivinen. Tieteenfilosofian kahtena vastakkaisena suuntauksena voidaan nähdä posi-
tivismi ja hermeneutiikka. Tieteen luonne on positivismin mukaan objektiivinen, jolloin 
yleiset lait ja kausaalisuus selittävät toimintaa. Hermeneutiikka taas korostaa subjektiivi-
suutta ja yksilöllisiä merkityksiä ihmisen toiminnan selittäjänä. (Sajama 1993b, 61.) Sub-
jektiivisuus, hermeneutiikka ja ymmärtäminen liittyvät kvalitatiiviseen eli laadulliseen 
tutkimukseen ja objektiivisuus, positivismi ja selittäminen kvantitatiiviseen eli määrälli-
seen tutkimukseen. Hyvässä tieteellisessä tutkimuksessa ei kuitenkaan tulisi väkisin asettua 
laadullisen tai määrällisen tutkimusotteen taakse, vaan tutkimusongelman mukaan valita 
menetelmiä, jotka siihen parhaiten soveltuvat (Eskola & Suoranta 1998, 14). Siksi en koe-
kaan ongelmallisena tutkimukseni sekä subjektiivista että objektiivista ominaisuutta. 
 
Tutkimuksessani esitän talouden suhdannevaihteluiden tapahtuvan sykleittäin yhteiskun-
nassa, ilman että niitä voida estää. Talouden välttämättömät vaihtelut vaikuttavat yhteis-
kuntaan, työelämään ja siten organisaatioiden henkilöstöpolitiikkaan. Rekrytoinnilla ja 
osaamisvaatimuksilla organisaatio voi reagoida erilaisiin olosuhteisiin. Tässä näkökulmas-
sa positivismi kuvaa tutkimukseni tieteen luonnetta. Toisaalta taas tutkimuksessani organi-
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saatiot ovat yksilöllisiä ja toisistaan erillisiä yksiköitä, joilla on omat erityispiirteensä. Siksi 
ne myös toimivat eri tavoin ja tarvitsevat menestyäkseen omanlaista toimintatapaa. Lisäksi 
organisaatiot koostuvat ihmisistä, jotka ovat ainutlaatuisia yksilöitä ja toimivat osin omien 
uskomusten ja halujen mukaisesti, vaikkakin yhteiskunnan rakenteet vaikuttavat paljon. 
Siksi yksilöllinen näkökulma on tutkimukseni osalta myös oleellinen. En siis poissulje or-
ganisaatioiden omia merkityksiä ja vapautta toimia omista lähtökohdista käsin. Esitän sen 
olevan mahdollista, mutten totea sen olevan ainoa todellisuus. Todellisuus on myös kahlit-
sevaa, jolloin vapaa toiminta estyy muiden rakenteiden hallinnan alla. 
 
Yksilöllinen näkökulma tuo tutkimukseni lähemmäs ihmisyyttä ja ihmistieteellistä ymmär-
tämistä. Tutkimusotteen näkökulmasta historialliset kausaaliselitykset ovat merkittäviä, 
mutta laadullinen ihmistieteellinen tutkimusote hallitsee kuitenkin tutkimusta, sillä tarkas-
telen organisaatioita myös itseohjautuvina ja omien merkityksien luojina. Koen, että yleis-
ten lakien ja kausaalisuuden suhde ihmisten yksilölliseen toimintaan muodostuukin tutki-
muksessani tarkastelunäkökulmaksi, jolloin voidaan juuri havaita sekä objektiivisuutta että 
subjektiivisuutta. Tutkimukseni on ihmistieteellinen, sillä kyseessä on ilmiöiden tutkimi-
nen ja ihmisten merkitystodellisuudet, mikä kuvastaa täysin ihmistieteellistä tutkimusta 
(Tuomi & Sarajärvi 2009, 31). Osaamisvaatimukset saavat eri aikoina erilaisia merkityksiä 
ja tulkintoja, siksi tutkimus ilmentää subjektiivista näkökulmaa. 
 
Tieteellisen tutkimuksen menetelmällisistä vastakkainasetteluita ei enää niin korosteta, 
vaan tutkimustehtävän annetaan määritellä metodologiset ratkaisut. Kvalitatiivinen tutki-
mus voi siten olla laaja ja sen sisällä voidaan hyväksyä käytettävän erilaisia metodeja sa-
manaikaisesti. (Syrjäläinen, Eronen & Värri, 2007, 7.) Tutkimukseni sekä objektiivisesta 
että subjektiivisesta näkökulmasta huolimatta voin siten määritellä tutkimukseni täysin 
kvalitatiiviseksi tutkimukseksi. Kvalitatiivinen tutkimus on ymmärtävää tutkimusta (Tuomi 
& Sarajärvi 2009, 28). Hirsjärvi, Remes ja Sajavaara (1996) esittävät laadullisen eli kvali-
tatiivisen tutkimuksen kuvaavan todellista moninaista elämää. Ajatuksena on silloin aiheen 
kokonaisvaltainen tutkiminen. (Hirsjärvi, Remes, Sajavaara 1996, 152.) Tutkimuksessani 
tarkastelen ja kuvailen ilmiötä sen historiallisessa kontekstissa. Historiallinen ajankohta ja 
sen hetkinen yhteiskunnan tila on keskeinen. Pyrkimyksenä on luoda tulkintoja todellisuu-
desta ja kuvailla, millä tavalla yhteiskunnan kehitys ja muutos ohjaavat työelämän kehitys-
tä ja vaikuttavat organisaatioiden toimintaan vaatimalla tietynlaista sopeutumista tilantei-
siin. Tutkimukseni lähtökohdissa voidaan siten havaita postmodernismin piirteitä makrota-
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son organisaatioiden ja yhteiskunnan rakenteiden esiintyessä todellisuutta ohjailevina teki-
jöinä. Postmodernistinen ajattelutapa luonnehtiikin osaltaan tutkimukseni perustaa, sillä 
tarkoitukseni tutkijana on luoda tulkintoja todellisuudesta ja suhteuttaa tieto omaan kon-
tekstiinsa. Olennaista ei ole pyrkimys objektiiviseen totuuteen, sillä tieto on suhteellista 
kontekstiin ja rakenteisiin nähden. Postmodernismiin liittyvä relativistinen ajatus kumoaa-
kin täysin objektiivisen todellisuuden olemassaolon. Todellisuutta voidaan siten kuvata 
monin eri tulkinnoin ja merkityksin. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 54–55.) 
 
Tutkimukseni on laadullinen tapaustutkimus, sillä tutkimusaiheeni edellyttää aiheen syväl-
listä tarkastelua ja kuvailua. Laadullinen tutkimus voidaankin yksinkertaisimmillaan ym-
märtää aineiston ja analyysin kuvaukseksi, ymmärtämiseksi ja tulkitsemiseksi, jolloin tar-
koituksena ei ole tuottaa laajoja yleistyksiä, vaan keskittyä ilmiön kuvailuun (Eskola & 
Suoranta 1998, 13, 61). Laadullisessa tutkimuksessa aineisto on näytteitä tutkittavasta 
maailmasta (Alasuutari 1999, 87). Hirsjärvi ym. (1996, 125) esittävät tapaustutkimuksessa 
etsittävän tietoa pienestä joukosta tapauksia. Helsingin Sanomien työpaikkailmoitukset 
aineistonani ovatkin juuri tällainen pieni joukko tapauksia, jotka ovat pala todellista maa-
ilmaa. Tutkin työpaikkailmoituksissa esitettyjä osaamisvaatimuksia. Tarkoituksena on ku-
vata eri vuosikymmenten työnhakijaprototyyppejä sekä luoda niiden perusteella johtopää-
töksiä ja tulkintoja siitä, minkälainen muutos niissä on tapahtunut. Tutkimukseni on toi-
saalta myös selittävää, sillä näkökulma on historiallinen ja tarkastelen eri asioiden yhteyk-
siä ilmiöön. Tutkimus onkin selittävää silloin, kun etsitään selityksiä tilanteelle, tutkitaan 
eri asioiden vuorovaikutussuhteita ja käytetään historiallisia metodeja (Hirsjärvi ym. 1996, 
129). 
 
Tutkijana tehdyt valinnat ohjaavat tutkimuksen kulkua, ja subjektiivisuus tulee jollain ta-
paa esiin. Laadullinen tutkimus onkin ymmärtävää tutkimusta, sillä mahdollisuutta täysin 
objektiiviseen totuuteen ei ole. Tutkija muodostaa subjektiivisesti havaintojensa perusteella 
ja oman ymmärryksensä varassa johdonmukaisia päätelmiä tutkittavasta aiheesta. (Tuomi 
& Sarajärvi 2009, 20, 28.) Keräämieni työpaikkailmoitusten ilmentävät osaamisvaatimuk-
set ovat havaintoja, joita tarkastelemalla luon yleisempiä päätelmiä. Lähtökohta on kuiten-
kin enemmän yleisen vaikutus yksittäiseen, eli kuinka historiallinen konteksti on vaikutta-
nut työnhakijaodotuksiin. Laadullisessa tutkimuksessa ei kuitenkaan pyritä laajoihin yleis-
tyksiin (Eskola & Suoranta 1998, 18). Keskitynkin tässä analyysissä vain hallinnollisiin 
työnkuviin ja niiden työhakijaprototyyppeihin. 
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4.3 Aineisto ja analyysi 
 
Laadullisen tutkimuksen analyysi on luova prosessi ja koko tutkimuksen tarkoitus onkin 
tuottaa inhimillistä ymmärrystä. Tutkijan on oltava täysin selvillä aineistostaan voidakseen 
tuottaa sen avulla uutta tietoa vastata ja tutkimuskysymyksiin. Kokonaisuus ja tutkimuksen 
anti rakentuu teorian ja empirian vuoropuhelusta. (Syrjäläinen ym. 2007, 8.) 
 
Lehti-ilmoitus on yksi virallisista rekrytointikanavista. Muita virallisia kanavia ovat työ-
voimatoimistot, erilaiset henkilöstöpalvelualan yritykset sekä oppilaitokset. Epävirallisia 
kanavia käytetään silloin, kun rekrytoidaan aiemmin yrityksessä työskennelleitä, oma-
aloitteisia työnhakijoita ja hakijoita erilaisista Internet-rekrytoinneista. (Vanhala ym. 2002, 
328.) On siis monia kanavia ja tapoja, joiden kautta rekrytoidaan henkilöstöä yrityksen 
ulkopuolelta. Keskityin kuitenkin tässä tutkimuksessa vain lehdessä julkaistuihin työpaik-
kailmoituksiin, joissa hakukriteerit ja muut vaatimukset tulevat selkeästi esiin. Lehti-
ilmoitukset ovat kuitenkin perinteisin tapa rekrytoida henkilöstöä, ja Helsingin Sanomat 
ovat ensisijainen viestintäkanava siihen (Markkanen 2002, 18–19). Vaikka nykyisin ver-
kossa rekrytoidaankin paljon, ei rekrytointi kuitenkaan ole täysimittaisesti siirtynyt verk-
koon (Yle 2012, Uutiset Kotimaa). 
 
Aineiston keräsin Itä-Suomen yliopiston kirjaston mikrofilmikokoelmasta. Aineiston ke-
ruun tein vasta sen jälkeen, kun olin perehtynyt teoriaan riittävän hyvin. Siten osasin kerätä 
aineiston otollisimmista ajankohdista. Lisäksi perehtymällä teoriaan ensin empiirinen ai-
neisto ei hallinnut teoriaosuuden muodostumista, vaan pystyin ennakkoluulottomasti muo-
dostamaan teoriaosuutta. Tutkimukseni osalta Helsingin Sanomien lehti-ilmoitukset olivat 
parhain valinta, sillä mikrofilmikokoelmasta minun oli mahdollista päästä tarkastelemaan 
vanhoja Helsingin Sanomia ja ottaa siten aineistoksi vanhoja työpaikkailmoituksia. Hirs-
järvi ym. (1996, 153) toteavatkin laadullisessa tutkimuksessa kohdejoukon valinnan olevan 
tarkoituksenmukaista, eikä sattumanvaraista. Rajasin tutkimukseni työhakijaodotuksiin, eli 
niihin vaatimuksiin, joita rekrytoitavalta edellytetään. Siksi sain työpaikkailmoituksista 
kaiken oleellisen tiedon empiiriseksi aineistokseni. 
 
Aineistoni koostui sanomalehdessä julkaistuista työpaikkailmoituksista yksityiseltä sekto-
rilta hallinnolliselta alalta. Laadullisessa tutkimuksessa aineistona voikin olla joukkotiedo-
tuksen tuotteita, joiksi luetaan sanoma- ja aikakausilehdet, elokuvat, radio ja tv-ohjelmat 
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(Tuomi & Sarajärvi 2009, 84). Muita aineistonkeruun menetelmiä ovat kyselyt, haastatte-
lut, havainnoinnit ja erilaiset dokumentit (Hirsjärvi ym. 1996, 181). Rajasin aineiston yksi-
tyiseen sektoriin, koska kokemukseni mukaan rekrytointi on siellä usein vapaampaa eikä 
samalla tavalla säädeltyä kuin esimerkiksi kunta- tai valtiosektorilla. Siten aineisto kuvaisi 
varmasti paremmin sitä, mitä yritykset työntekijältä edellyttävät ja kuinka uusiin tilantei-
siin sopeudutaan työnhakijaodotuksia muuttamalla. Hallinnolliset toimenkuvat valitsin, 
sillä koin niissä tulevan ilmi juuri teknologian kehittymisen vaikutukset ja ATK-osaaminen 
sekä toisaalta asiantuntijatyön edellytykset. Muutos olisi siten selkeämmin havaittavissa 
juuri näiden toimenkuvien kautta. Teknologian kehittyminen olikin työelämän suurimpia 
mullistuksia ja vaikutti työtehtävien luonteen muuttumiseen ja mahdollisti organisaatioille 
joustavammat rakenteet (Casey 1995, 37; Vähätalo 1998, 12). 
 
Tarkasteltava ajanjakso oli 1970-luvulta 2010-luvulle. Aineiston keruussa huomioin sen, 
että ilmoituksia tutkisin aina vuoronperään lasku- ja nousukausien ajoilta. Taloussuhdan-
teet määrittelivät siis ajankohdat, joilta ilmoituksia ottaisin tarkasteluun. Historiallisen ajan 
huomioin tarkoituksellisesti aineistonkeruussa, sillä tutkimustehtävän mukaisesti tutkin 
rekrytoinnin muutosta ottamalla huomioon myös talouden suhdannevaihteluiden sekä työ-
elämän kehityksen vaikutukset. Lisäksi koen, että aineisto on monipuolisempi, kun se si-
sältää ilmoituksia erilaisten yhteiskunnan tilojen ajoilta. Nykyiseen ajankohtaan, vuoteen 
2013, ei yksiselitteisesti voinut nimetä lasku- tai nousukautta, joten lasku- ja nousukausien 
jatkumo työpaikkailmoituksissa ei varsinaisesti päde siihen enää. Kuitenkin koin tärkeäksi 
tarkastella myös mahdollisimman tuoreita ilmoituksia, jotta nykytilanteesta saisi todenmu-
kaisen kuvan. Pyrin varmistamaan mahdollisimman kattavan ja objektiivisen kuvan työn-
hausta myös valikoimalla ilmoituksia sekä keväältä että syksyltä. Markkanen (2002, 24) 
toteaakin näiden vuodenaikojen olevan vilkkaimpia rekrytointien suhteen. 
 
Varmistin sen, että tarkasteltavan ajanjakson jokaiselta vuosikymmeneltä (70-, 80-, 90-, 
00- Ja 10-luvuilta) tulisi ilmoituksia kerätyksi. Toisaalta niin kävi automaattisesti pelkäs-
tään jaottelemalla koko ajanjakson lasku ja nousukausiin. Pyrin siihen, etteivät vuodet, 
joilta ilmoituksia keräsin, olisivat kovin lähellä toisiaan. Ajattelin siten varmistavani, että 
muutoksia tarkastelemieni ajanjaksojen välillä olisi ehtinyt tapahtua. Koska nousukauden 
ja laskukauden ajanjaksot pitävät sisällään useamman vuoden, tarkan vuosiluvun tarkastel-
tavalta ajankohdalta valitsin pääosin sattumanvaraisesti. Pyrin kuitenkin siihen, että nousu- 
ja laskukauden ajoilta valitsemani vuosi kuvaisi ajanjakson kohokohtaa, oli kyseessä sitten 
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synkin tai valoisin vuosi. Kevään ajalta huomioin maaliskuun ilmoituksia ja syksyn ajalta 
syyskuun. Maaliskuun ja syyskuun valitsin myös täysin sattumanvaraisesti edustamaan 
kevättä ja syksyä. 
 
Aineisto ryhmittyi ajankohtien mukaan seuraavasti: 
 
1975 kevät/maaliskuu, lama 
 1983 syksy/syyskuu, talouskasvu ja vakaa aika 
 1992 kevät/maaliskuu, lama 
 1998 syksy/syyskuu, nousukausi 
 2002 kevät/maaliskuu, laskukausi 
 2005 syksy/syyskuu, talouskasvu 
 2009 kevät/maaliskuu, taantuma 
 2013 kevät/maaliskuu, nykyhetki, heikko epävarmuuden aika 
 
Selasin vanhojen Helsingin Sanomien sunnuntainumeroita, sillä sunnuntain lehdet sisältä-
vät tiedettävästi eniten työpaikkailmoituksia. Tutkin työpaikkailmoituksia näiltä kahdeksal-
ta eri ajankohdalta. Jokaiselta ajankohdalta keräsin 15:sta ilmoituksesta työnhakijaodotuk-
set. Selasin sanomalehtiä mikrofilmeistä ja kirjoitin käsin ilmoituksesta tutkimukseni kan-
nalta tarvittavat tiedot. Kirjoitin työnhakijaodotukset suorin lainauksin, jotta pystyin ana-
lyysissa huomioimaan myös ilmaisutapaa. Lisäksi kirjoitin yrityksen nimen, toimenkuvan 
nimen, lehden päivämärän ja sivunumeron, jossa ilmoitus oli, sekä muita silmiinpistäviä 
seikkoja, kuten kuinka paljon lehdessä työpaikkailmoituksia näytti olevan. Yhteensä tutkit-
tavia ilmoituksia tuli 120 kappaletta. Aineiston koko voi tuntua suppealta, mutta laadulli-
sessa tutkimuksessa tarkoitus ei olekaan kyetä tekemään tilastollisia yleistyksiä, vaan ku-
vaamaan, ymmärtämään ja tulkitsemaan (Tuomi & Sarajärvi 2009, 85). Tutkimusotteen 
osalta aineiston koko onkin varsin riittävä. 
 
Tarkasteltavat ilmoitukset valitsin sattumanvaraisesti lehden sunnuntainumeroita selatessa-
ni, jotta tutkijana olisin vaikuttanut mahdollisimman vähän siihen, mitkä ilmoitukset tulisi-
vat valituksi. Valikoin ilmoituksia kuitenkin siten, etten valitsisi niitä, joissa työnhakijaa 
kohtaan ei esitetä erityisiä vaatimuksia. Tarkoitus on tutkia työhakijalta vaadittavia omi-
naisuuksia, joten luonnollisesti vain niitä esittävät ilmoitukset ovat kelpoisia tämän tutki-
muksen aineistoksi. Olisin tietysti voinut myös huomioida tutkimuksessani sen, ettei työn-
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hakijaodotuksia aina esitetä ja tulkita sen mahdollisuuden antamisena monenlaisille työn-
hakijoille. Kuitenkin halusin rajata tutkimukseni vain näkyviin vaatimuksiin ja niiden esit-
tämiseen. Lisäksi valitsin vain yksityiseltä sektorilta hallinnollisia toimenkuvia, kuten sih-
teeri, assistentti, osastonjohtaja ja osastopäällikkö. Otin valokuvan yhdestä ilmoituksesta 
kultakin ajankohdalta, jotta tutkimustani olisi helpompi ymmärtää ja tuloksia olisivat myös 
havaittavissa autenttisesta aineistosta. Nämä esimerkki-ilmoitukset ovat liitteinä tutkimuk-
sen lopussa. 
 
Tuoreimmat työpaikkailmoitukset olivat maaliskuulta 2013. Tuon ajan Helsingin Sanomi-
en sunnuntainumeroissa oli paljon työpaikkailmoituksia, mutta suuri osa niistä oli järjes-
tösektorin, valtion, kuntien ja kaupunkien ilmoituksia. Siksi kriteerieni mukaista materiaa-
lia (yksityinen sektori, hallinnollinen toimenkuva, työnhakijavaatimukset kerrottu ilmoi-
tuksessa) oli varsin niukasti, toisin kuin muissa ajankohdissa, joilta ilmoituksia keräsin. 
Niiltä ajankohdilta löysinkin helposti paljon kriteereihini soveltuvaa aineistoa. Nykyisin 
työpaikkaa haetaan paljon Internetissä, joten monissa 2013-vuoden ilmoituksissa oli mai-
nittu pelkkä toimenkuva, yritys ja teksti: ”katso lisätietoja tehtävistä ja täytä sähköinen 
hakemus -- mennessä osoitteessa -- ” (liite 2). Koivisto (2004) toteaakin uusia hakutapojen 
tulleen perinteisten kanavien oheen, mutta niiden olevan vain pieni osa hakukanavia. Osa 
kokee edelleen Helsingin Sanomien sunnuntainumerot yhdeksi parhaimmista kanavista 
tavoittaa työnhakijat. Lehtien työpaikkailmoittelua nettihaut tuskin tulevatkaan syrjäyttä-
mään lähitulevaisuudessa. Internet kylläkin monipuolistaa rekrytointia. (Koivisto 2004, 
90–91.) Kouvolan Sanomien artikkelissa (2012b, 4) tuodaankin esille se tosiseikka, että 
sosiaalinen media, CV-pankit ja muut Internetin verkostot ovat tulleet osaksi rekrytointi-
käytäntöä. 
 
Löysin kuitenkin maaliskuun 2013 Helsingin Sanomista yksityisiltä työnantajilta 15 ilmoi-
tusta, kun selasin kaikki sen kuukauden sunnuntainumerot läpi. Kuitenkaan sihteerin tai 
assistentin toimenkuvia en paljon saanut, sillä niitä ei juuri haettu. Jouduin ottamaan tar-
kasteluuni siksi myös erilaisten johtajien, päällikköjen ja asiantuntijoiden hakuilmoituksia. 
Kuitenkin toimenkuvat olivat hallinnollisia, joten koen aineistoni kokonaisuudessaan ole-
van yhtenäinen ja kriteerieni mukainen. 
 
Työnhakijaodotusten huomioimisen lisäksi kiinnitin jonkin verran huomiota ilmoituksen 
ulkonäköön. Lauseiden pituudet, muotoilut, sanavalinnat, tekstin ja kuvien määrä sekä 
39 
 
esimerkiksi oikeinkirjoitusasiat kertovat paljon ajan tyylistä. Lisäksi ilmoitusten määrä 
lehdissä antaa myös viitteitä historiallisesta ajasta. En kuitenkaan kiinnittänyt työpaikkail-
moitusten analyysissä huomiota väreihin. Viimeistä ajankohtaa, maaliskuuta 2013, lukuun 
ottamatta tarkastelin ilmoituksia mikrofilmeistä, jotka ovat automaattisesti mustavalkoisia. 
Siksi en voinut havaita ajankohtaa, jolloin ilmoitukset alkoivat olla värillisiä ja visuaalises-
ti erottuvampia. Kun keräsin vuoden 2013 maaliskuun Helsingin Sanomista työhakijaodo-
tuksia, en siis huomioinut värejä millään tavalla ja esimerkkivalokuvan tuon ajan ilmoituk-
sesta muutin kuvankäsittelyohjelmalla mustavalkoiseksi, jotta aineisto kokonaisuudessaan 
noudattaisi yhtenäistä linjaa. Tutkimusaiheeseen nähden ilmoituksen ulkoasu ei muuten-
kaan ole tärkein tutkimuksen kohde, joten koin riittäväksi keskittyä ensisijaisesti kirjalli-
sesti ilmaistuihin työnhakijaodotuksiin. Toisaalta mustavalkoisesta kuvasta pystyy myös 
jonkin verran havaitsemaan visuaalisuutta. Aiheen rajaaminen on kuitenkin tarpeellista, ja 
sillä pyritään osoittamaan, mitä halutaan tutkia aineiston avulla (Hirsjärvi ym. 1996, 75). 
Lisäksi Tuomi & Sarajärvi toteavat, ettei kaikkea voi tutkia yhdessä tutkimuksessa, vaan 
on valittava jokin tietty ilmiö, jota tutkitaan perusteellisesti (Tuomi & Sarajärvi 2009, 92). 
 
Empiirinen aineistoni oli määrällisesti laaja, mutta sisällöllisesti suppea, sillä ilmoitukset 
olivat lyhyitä ja tiiviisti muotoiltuja. Yhteensä analysoitavaa oli 120 (ajankohtia oli 8 ja 
jokaiselta ajankohdalta 15 ilmoitusta) ilmoitusta, mutta ilmoitukset olivat pelkistettyjä ja 
odotukset työnhakijaa kohtaan näkyivät niissä heti selkeästi. Eskola ja Suoranta (1998, 18) 
toteavatkin laadulliselle tutkimukselle olevan ominaista melko suppea aineisto, jonka mah-
dollisimman perusteelliseen analyysiin pyritään, jolloin tieteellisyyden kriteerinä on laatu, 
ei määrä. Lisäksi aineistonkeruuvaiheessa huomasin jo kyllääntymistä. Se tarkoittaa, että 
aineistossa samat asiat alkavat toistua, joten uutta merkittävää tietoa ei enää ilmene (Tuomi 
& Sarajärvi 2009, 87). Myös laaja teoriapohjani täydentää aineistoani. 
 
Koko tutkimus pohjautuu aineiston analyysiin, tulkintaan ja johtopäätösten tekoon. Ana-
lyysissa saadaan vastauksia tutkimuskysymyksiin, ja varsinaiset johtopäätökset voidaan 
tehdä vasta myöhemmin. (Hirsjärvi ym. 1996, 209.) Aineistoa tarkastelin sisällönanalyysin 
keinoin. Sisällönanalyysi on dokumenttien sanallista kuvailua (Tuomi & Sarajärvi 2009, 
106). Koska kuvaan ja tulkitsen aineistoa sanallisesti, ei analyysi ole sisällön erittelyä. Si-
sällön erittely onkin aineiston kvantitatiivista kuvailua (Tuomi & Sarajärvi 2009, 106). 
Sisällönanalyysi oli paras analyysin lähtökohta tutkimukseeni, sillä etsin ilmoituksista niis-
sä esitettäviä vaatimuksia työnhakijalta ja hahmotan niiden perusteella kunkin ajankohdan 
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ideaalityöntekijätyyppiä. Sisällönanalyysissa pääpaino on kielen tai kommunikaation tut-
kiminen sen sisällön suhteen. Se eroaa diskurssianalyysistä siten, että diskurssianalyysissä 
keskitytään kieleen ja kommunikaatioon prosessina. (Hirsjärvi ym. 2005, 157.) Diskurssi-
analyysissa olennaista on, kuinka tekstin merkityksiä tuotetaan, kun taas sisällönanalyysis-
sa tutkitaan tekstissä ilmeneviä merkityksiä (Tuomi & Sarajärvi 2009, 104). Vaikka tutki-
muksessani olennaista onkin työnhakijaodotuksissa tapahtunut muutos, ja ajankohtaa 
1970–2010 tarkastelen eräänlaisena prosessimaisena jatkumona, on ensisijainen tutkimus-
asetelma kuitenkin nähdä ajankohdat omina kokonaisuuksinaan. Käsittelen tutkimaani 
ajankohtaa siis yksi kerrallaan ja muodostan kutakin ajankohtaa kuvaavan ideaalityönteki-
jän prototyypin. Tutkimustehtäväni on kuvailla eri ajankohtien työntekijäihannetta ja sitä 
kautta nähdä koko kehityskulku. Koko ajanjakson prosessimainen tarkastelu tukee koko-
naisuutta sekä toimii havaintojeni selittäjänä, eikä ole tutkimuksessani yksinomaan pää-
osassa. Siksi sisällönanalyysi on soveltuva analyysin lähtökohdaksi. 
 
Sisällönanalyysi on tutkimuksessani teoriaohjaava. Laadullisen tutkimuksen sisällönana-
lyysi voi olla aineistolähtöistä, teorialähtöistä tai teoriaohjaavaa. Aineistolähtöisessä tavas-
sa aineisto muodostetaan teoreettiseksi kokonaisuudeksi. Tutkimusmetodologia ohjaa ana-
lyysia, mutta analyysiyksiköitä ei ole etukäteen sovittu. Aikaisemmalla tiedolla ei siis ole 
vaikutusta analyysiin. Teorialähtöinen analyysi pohjautuu teoriaan. Käsitteet määritellään 
tämän teorian mukaan, jolloin analyysia ohjaa aiemmin muodostettu kehys. Teoriaohjaa-
vassa analyysissa taas teoria toimii vain tukena. Analyysiyksiköt valitaan aineistolähtöises-
ti, ja aiempi tieto vain toimii analyysin apuna. Teoriaohjaavassa tavassa alussa aineistoa 
siis käsitellään aineistolähtöisesti, mutta lopussa aikaisempi tieto ohjaa etenemistä tiettyyn 
suuntaan. Aineistolähtöisyys ja valmiit kehykset vaihtelevat tässä analyysissa. (Tuomi & 
Sarajärvi 2009, 95–97.) 
 
Oman tutkimukseni analyysia kuvastaa juuri viimeksi mainittu teoriaohjaava tapa. Metodo-
logiset seikat ohjasivat aineiston keruuta, ja niiden sekä teorian pohjalta myös rajasin ai-
neiston. Kun tutkin työpaikkailmoituksia, poimin aineistolähtöisesti käsitteitä, jotka ovat 
siis työnhakijaodotuksia. Analysoin niitä aluksi teoriasta irrallisena. Tein teemoittelua ja 
havaintojen ryhmittelyä. Laskin ilmoituksissa vaadittujen ominaisuuksien ilmenemismää-
riä ja vertailin teemoja keskenään. Sen jälkeen vertailin myös ajankohtia keskenään. Ana-
lyysin edetessä otinkin huomioon kontekstin, historiallisen ajankohdan ja sen hetkisen ta-
lous- sekä työelämätilanteen. Aikaisempi tieto siis ohjasi ja vaikutti havaintoihin, joita 
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muodostin, muttei kuitenkaan ollut pääasiallisena lähtökohtana. Analyysissa ajatteluni oli 
siten sekä aineistolähtöistä että teorian ohjaamaa. Vaikka en ollutkaan teorian pohjalta 
määrittänyt aineistosta etsittäviä käsitteitä muutoin kuin että kyse on työnhakijaodotuksista 
eli ominaisuuksista, joita työnhakijalta edellytetään, ohjasi teoria kuitenkin analyysia. Siksi 
ei voida puhua täydestä aineistolähtöisyydestä. Talouden suhdannevaihteluiden ja historial-
listen kehityssuuntien perusteella olin määrittänyt aineiston keruuta hyvin vahvasti, joten 
koen sen aikaisemman tiedon olevan merkittävä aineiston käsittelyssä. Koska teoria ei kui-
tenkaan hallitse analyysia, ei täydestä teorialähtöisyydestäkään voida puhua. Teoriaohjaava 
soveltuu siten parhaiten kuvaamaan analyysia. 
 
Laadullisessa tutkimuksessa analyysissa tehdään päätelmiä ja pyritään ymmärtämään 
(Hirsjärvi ym. 1996, 212). Analyysissa ensin pelkistetään havaintoja, ja sen jälkeen ratkais-
taan arvoituksia. Havaintojen pelkistämisessä aluksi poimitaan aineistosta tutkimuskysy-
myksen kannalta oleelliset seikat. Sen jälkeen havaintoja yhdistellään karsimalla niitä. Kun 
aineistossa on samaa ilmiötä kuvattu eri käsittein, voidaan niitä yhdistää. Kaikkien yhdis-
tettävien havaintojen täytyy kuitenkin edustaa samaa ydinideaa. Kun siirrytään arvoitusten 
ratkaisuvaiheeseen, tulkitaan aineistoa. Tuotetaan siis merkitystulkintaa saatavilla olevan 
tiedon pohjalta. Tulkinnassa mukana ovat sekä aineistosta saadut havainnot sekä muu tut-
kimus ja kirjallisuus. Mitä enemmän vihjeet ja johtolangat tukevat samaa tulkintaa, sitä 
todennäköisemmin tulokset ovat oikeita. Täysin varmaa tieteellinen tutkimus ei kuitenkaan 
koskaan voi olla. (Alasuutari 1999, 39–48.) 
 
Poimin analyysissa tutkimuskysymyksiin nähden oleellista tietoa aineistosta. Laadullisen 
tutkimuksen analyysissa tarkastellaan vain tutkimuskysymysten ja teorianäkökulman kan-
nalta merkityksellistä (Alasuutari 1999, 40). Ilmoituksia luin kunkin ajanjakson kerrallaan. 
Aloin käymään läpi ilmoituksia siten, että listasin kaikki niissä ilmenneet vaatimukset ja 
niiden esiintymiskerrat ajanjaksoittain. En siis vielä tässä vaiheessa yhdistellyt kahdeksaa 
ajanjaksoa, vaan käsittelin kunkin ajanjakson omana kokonaisuutenaan. Työnhakijaodo-
tuksia oli ilmaistu sekä lausein että luetteloiden. Poimin tekstin joukosta työnhakijaodotuk-
sia kuvaavia yksittäisiä käsitteitä. Luetteloiduista asetteluista sain luonnollisestikin käsit-
teet suoraan valmiina käsitteinä. Tulkitsin tekstiä ja listasin vaatimuksia paperille. Kun 
sama vaatimus ilmeni uudestaan, merkitsin pystyviivan aiemman kohdalle, jotta lukumää-
rät olisivat helposti ja selkeästi luettavissa, eikä samoja vaatimuksia tarvitsisi kirjoittaa 
enää uudestaan. Siten analyysi oli alusta alkaen jo selkeää. 
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Työnhakijaodotusten listausvaiheessa yksittäisen vaatimuksen ollessa luettavissa ikään 
kuin rivien välistä tulkitsin ajatuksen tietyn konkreettisen käsitteen alle. Muutin siis idean 
yhdeksi käsitteeksi. Teinkin jo tässä vaiheessa tietynlaista teemoittelua ja havaintojen pel-
kistämistä. Teemoittelu kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineiston ryhmittelyä aihepiirien 
mukaan (Tuomi & Sarajärvi 2009, 93). Pyrin ymmärtämään, mitä työpaikkailmoituksella 
työnhakijoille viestitään ja muodostamaan siten tiettyjä teemoja, jotka ovat tässä tapauk-
sessa työnhakijaodotuksia kuvaavia käsitteitä. Tällainen ymmärtävä lähestymistapa onkin 
kvalitatiiviselle tutkimukselle tyypillistä analyysia ja päättelemistä (Hirsjärvi ym. 1996, 
212). 
 
Pelkistämistä ja havaintojen yhdistelemistä jatkoin vielä sen jälkeen kun olin käynyt kaikki 
ilmoitukset läpi ja listannut työnhakijaedellytykset. Samankaltaisia vaatimuksia ilmeni 
ilmoituksissa hieman eri tavoin ilmaistuina, joten käytin omaa harkintaani siinä, mitkä yh-
distän suoraan saman teeman alle. Samoiksi vaatimuksiksi ryhmittelin esimerkiksi tiimityö-
taidot, kyky toimia erilaisten ihmisen kanssa ja yhteistyötaidot sekä samaan ominaisuuteen 
viittaavat käsitteet, kuten aloitteellisuus, aktiivisuus ja oma-aloitteisuus. Tulkitsin myös 
muun muassa innovatiivisuuden, luovuuden ja uusien mahdollisuuksien kartoittamisen 
yhdeksi samaksi edellytykseksi. Suunnitelmallisuus, järjestelmällisyys ja organisointikyky 
kuvasivat mielestäni myös samankaltaista asiaa, joten yhdistin nekin samaan käsitteeseen. 
 
Kielitaitoa koskevissa vaatimuksissa en eritellyt eri kieliä, vaan yhdistin ne teemaan kieli-
taito, joka sisältää siis kaikki suullista ja kirjallista kielitaitoa koskevat vaatimukset. Tieto-
tekniikkaa koskevat osaamisvaatimukset koskivat ammattialasta riippuen monenlaisen eri 
ohjelmien käyttöä, joten yhdistin ne kaikki teemaan ATK-osaaminen. 1970- ja 1980-luvun 
ilmoituksissa puhuttiin kuitenkin selkeästi vain käsitteestä konekirjoitustaito, joten ne ryh-
mittelin tämä käsitteen alle, enkä muuttanut sitä ATK-taitoihin viittaavaksi termiksi. Kun 
tällä tavalla yhdistin samaa tarkoittavia odotuksia keskenään ja tiivistin aineistoa, oli hel-
pompi analysoida sitä ja esittää tuloksia sekä luoda johtopäätöksiä. Siten pystyn esittämään 
selkeämmän kuvan todellisista työhakijaodotuksista kunakin ajankohtana ja kuvaamaan 
millaista työntekijää työnantajat ovat eri aikoina toivoneet. 
 
Lopuksi pelkistin käsitteitä vielä lisää ja yhdistelin samankaltaisia keskenään, jotta vaati-
muksia olisi helpompi hahmottaa, ja ne näyttäytyisivät selkeämmin. Pyrin tekemään aineis-
43 
 
tosta yhdenmukaisen siten, että käytin samaa käsitettä jokaisen ajankohdan analyysissa. 
Esimerkiksi käsitettä aloitteellisuus käytin kaikissa ajankohdissa, enkä vaihdellut esim. 
aktiivisuuden ja oma-aloitteellisuuden välillä. Sen, mitä käsitettä päädyn lopulta käyttä-
mään muiden samankaltaisten käsitteiden joukosta, valitsin sen perusteella, mikä on kaik-
kein yleisin koko aineistossa. Kävin siis kaikkien ajankohtien ilmoituksia läpi, jotta osaisin 
valita kutakin ominaisuutta kuvaamaan parhaimman termin. Laskin kussakin ajanjaksossa 
ilmenneiden käsitteiden määrät, sekä sen, kuinka monta kertaa yksittäinen käsite esiintyy 
kunkin ajankohdan kaikissa työpaikkailmoituksissa. Otin sen huomioon myös analyysissa-
ni eri taloussuhdanteiden ajan rekrytoinnissa. Kun olin alussa teemoitellut aineistoa, oli 
minun nyt mahdollista vertailla teemoja ja käsitteitä keskenään saman ajankohdan sisällä 
sekä myös eri ajankohtien välillä. Teemoittelu luokin mahdollisuuden eri teemojen ilme-
nemisen vertailuun (Tuomi & Sarajärvi 2009, 93). 
 
Työnhakijaodotuksia oli paljon erilaisia, ja erilaisiin taitoihin ja ominaisuuksiin viittaavia. 
Jotta minun olisi helpompi tulkita, vertailla ja tehdä johtopäätöksiä, aloin hahmotella omi-
naisuuksia tiettyihin teemaryhmiin. Löysin niitä kuvaamaan kolme yläteemaa, joita nimi-
tän teemoiksi. Jaottelin työnhakijaodotukset näiden teemojen alle. Teemoiksi muodostuivat 
1) persoonallisuuspiirteet, 2) hankitut tietotaidot ja 3) henkilövaatimukset. Käsittelin aluksi 
kutakin ajankohtaa kerrallaan. Aloitin tarkastelun historiallisesti kauemmasta ajankohdasta 
eli 1975, ja etenin lineaarisesti kohti 2010-lukua. Jaottelin ominaisuudet yllämainittuihin 
teemoihin, persoonallisuuspiirteisiin, hankittuihin tietotaitoihin ja henkilövaatimuksiin. 
Laskin jokaisesta kolmesta teemasta sen sisältämän ominaisuuksien määrän. Lisäksi laskin 
kunkin yksittäisen ominaisuuden ilmenemismäärän. Sen jälkeen laskin teema kerrallaan 
yksittäisten ominaisuuksien ilmenemismäärät yhteen. Lopuksi laskin vielä kaikista tee-
moista ominaisuuksien kappalemäärät yhteen, jotta saisin historiallista ajankohtaa kuvaa-
van käsityksen työnhakijaodotusten määrästä. Siten siis näin kuinka monta ominaisuutta 
kaiken kaikkiaan kyseisenä ajankohtana työnhakijaa kohtaan oli asetettu. 
 
Vertailin teemaryhmiä keskenään ajankohdittain sekä suhteessa muihin ajankohtiin. Ana-
lysoin sitä, mikä noista teemoista nousee kunakin ajankohtana suurimmaksi ja millä tavalla 
noiden teemojen sisältämät vaatimukset ja vaatimusten määrä vaihtelevat ajankohdittain. 
Tarkastellessani noiden kolmen teeman hallitsevuutta arvioin sitä sen perusteella, mikä 
käsite sisälsi eniten ominaisuuksia, sekä sen perusteella, kuinka monta kertaa teemaan kuu-
luvaa ominaisuutta oli haettu kunkin ajankohdan kaikissa 15:sta ilmoituksessa sekä vielä, 
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kuinka monta kertaa kaikki teeman ominaisuudet yhteensä esiintyivät ilmoituksissa. Hallit-
sevuuden arvioinnissa otin huomioon sen, minkälaista osaamista teeman sisältämät omi-
naisuuden edustavat. Esimerkiksi persoonallisuutta voidaan kuvata lukuisilla relevanteilla 
käsitteillä, joten on luonnollista, että tämä teema sisältää paljon ominaisuuksia. Tietotaito-
pohjaisen osaamista kuvataan yleensä vain muutamalla ominaisuudella, joten tämän tee-
man ominaisuusmäärä tiivistyy ymmärrettävästi muutamaan ydinkäsitteeseen. Henkilövaa-
timusten kohdalla taas ne tiivistyvät ikä-, sukupuoli-, kansallisuus-, etnisyys-käsitteisiin, 
joten odotetusti niitäkään ei kovin monilla käsitteillä kuvata eikä edes edellytetä kovin 
montaa kertaa työpaikkailmoituksissa. 
 
Kun analysoin kullekin ajankohdalle tyypillisiä työnhakijaodotuksia, tutkin sitä, mikä omi-
naisuus on kunakin ajankohtana kaikki kolme teemaa mukaan laskettuna eniten edellyte-
tyin. Listasin myös kustakin teemasta, persoonallisuuspiirteet, hankitut tietotaidot, henki-
lövaatimukset, kolme eniten edellytettyä ominaisuutta, jotta näkisin merkittävimmät vaati-
mukset. Huomioin myös kaikki, edes kerran esiintyneet käsitteet ja esitän nekin tuloksissa. 
Sillä vaikka niitä olisi mainittu vain kerran tai kaksi, on ne huomionarvoisia aineiston pie-
nuuteen nähden. Lisäksi tietyn ominaisuuden vähäinen maininta saattaa johtua siitä, että 
käsite on vasta yleistymässä tai toisaalta vastaavasti menettämässä merkitystään. Kun otti 
huomioon kuinka monta ominaisuutta yhteensä tiettyyn ajankohtaan sisältyi, sai kuvan 
siitä, kuinka monipuolisia ja runsaita sen ajan työpaikkailmoitukset olivat. Lisäksi se viesti 
myös siitä, kuinka monipuolisia taitoja ja ominaisuuksia sinä aikana työntekijöiltä on vaa-
dittu. 
 
Kun laskin teemoista monella eri tapaa niiden ominaisuuksia yhteen ja vertailin eri tavoin, 
sain monenlaisia tuloksia sen suhteen, mikä ominaisuus on määrällisessä mielessä merkit-
tävin. Siksi otinkin aina huomioon kontekstin, historiallisen ajankohdan ja myös rekrytoin-
tikäytännöt. Siten pystyin luotettavammin tulkitsemaan ja perustelemaan, mitä tietyn omi-
naisuuden kohdalla voidaan todeta. Se, että ominaisuus esiintyy tietyn verran työpaikkail-
moituksissa, ei aina suoraan kerro sen merkittävyyttä. Työnhakijan ominaisuuksilla onkin 
erilaisia painoarvoja, joten vaikka työnantajat mainitsevat tietyn ominaisuuden, voi sen 
arvo olla vähäinen rekrytointipäätökseen nähden. Analyysissa teoria ja konteksti tukivatkin 
tulkintaa ja johtopäätöksiä. 
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Silmäilin ilmoituksista keräämiäni tietoja ja tein havaintoja myös niiden ulkoasusta. Vaik-
ka värejä ei ollutkaan mahdollista havaita ilmoitusten mustavalkoisuuden takia, kuvia, lau-
serakenteita, sanavalintoja ja oikeinkirjoitusta sekä muita seikkoja yleisilmeestä saattoi 
tulkita. Siten sai vieläkin monipuolisemman ja luotettavamman kuvan kullekin ajankohdal-
le tyypillisistä rekrytointitavoista ja yleisestä ajankuvasta. Tutkin kunkin ajankohdan ilmoi-
tuksia näiden seikkojen osalta ja listasin havaintoja. Tarkastelin lineaarisesti ajankohtien 
eroja ja sain siten kuvan muutoksesta ja kehityksestä. Historiallinen taloustilanne ja yhteis-
kunnallinen tila olivat koko ajan apuna tulkinnassa ja johtopäätösten tekemisessä. 
 
Kun olin analysoinut eri ajankohtien työnhakijoista etsityimpiä ominaisuuksia ja saanut 
kuvan aineiston sekä teorian perusteella työnhakijaodotuksista, aloin muodostaa varsinaisia 
tyyppejä. Tyypittely tarkoittaa aineiston ryhmittämistä tyypeiksi. Teemoista poimitaan 
havaintoja ja ne tiivistetään tyyppiesimerkkiin, joka on yleistys näistä havainnoista. (Tuo-
mi & Sarajärvi 2009, 93.) Tyypittely edellyttää aikaisempaa aineiston jäsentämistä ja tyy-
pittely onkin paljon käytetty analyysissa teemoittelun ohella (Eskola & Suoranta 1998, 
181). Tyyppien muodostaminen on yleistämistä ja havaintojen pelkistämistä. Tutkimusai-
heeseen luodaan siten yleisempi katsaus. Analyysi ei enää tarjoa vain yksittäisiä havainto-
ja, vaan raakahavaintojen pohjalta tehtyjä metahavaintoja. (Alasuutari 1999, 237). Hahmo-
tin jokaiseen ajankohtaan työnhakijatyypin kuvaamaan sen hetkistä tilannetta. Koin tärke-
äksi viedä varsinaisen aineiston analyysin ja tulosten esittämisen pitkälle ennen tyyppien 
muodostamista, jotta osaisin paremmin luoda mahdollisimman hyvin ajankohtaa kuvaavat 
tyypit. Kun olin saanut tuloksia ja tiesin kulloisenkin ajankohdan tilanteen, pystyin pa-
remmin tiivistämään sen työnhakijatyyppeihin. 
 
Tyypittelyssä katsoin kunkin ajankohdan kolmea eniten pyydettyä ominaisuutta teemasta 
persoonallisuuspiirteet. Hankitut tietotaidot jätin tässä tyyppien muodostuksessa vähem-
mälle huomiolle, sillä niihin lukeutuvat ominaisuudet olivat melko samoja ja suhteellisesti 
lähes yhtä usein edellytettyjä jokaisena ajankohtana. Siten niissä ei ollut havaittavissa sel-
laista merkittävää muutosta, joka havainnollistaisi selkeästi kehityskulkua 70-luvulta ny-
kyhetkeen. Koulutus, työkokemus ja kielitaito olivat aina kärjessä. Konekirjoitustai-
to/ATK-taidot, kansainvälisyys ja alan tuntemus tosin vaihtelivat jonkin verran, ja sen 
huomioinkin tyypittelyssä, koska niiden ominaisuuksien kautta muutosta pystyi tuomaan 
esille. Henkilövaatimukset osoittautuivat tuloksissa merkitykseltään hyvin vähäisiksi ja 
katosivatkin 90-luvun alun jälkeen ilmoituksista kokonaan. Tyyppien muodostuksessa niitä 
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en siksi ottanut huomioon. Tyypit muodostin siis pääosin persoonallisuuspiirteistä ja muu-
tamista muutosta ilmentävistä ominaisuuksista hankituista tietotaidoista. 
 
Kuten olen jo aiemmin todennut, aineistosta saadut lukumäärät eri käsitteiden ja ominai-
suuksien hallitsevuudesta eivät suoraan kerro niiden todenmukaista merkittävyyttä. Siksi 
tyyppien muodostuksessa jouduin myös hieman peilaamaan havaintoja teoreettiseen tie-
toon historiallisesta kontekstista. Siten varmistin, että tyyppi todella kuvastaisi oikeaa to-
dellista tilannetta ja olisi siten tämän tutkimuksen yksi tulos. Tutkimuksessani teoriaosuus 
on yksi merkittävä osa, jonka on tarkoitus toimia analyysin tukena, minkä vuoksi teoriaa ei 
voi täysin sivuuttaa analyysissa. Tutkimustehtäväni osalta historialliset viitekehykset ovat 
oleellisia, joten teoriaohjaavan sisällönanalyysin idea liittyy koko analyysiin. Lisäksi teoria 
ja aineisto vastaavat toisiaan, eivätkä ole ristiriidassa. Siksi niiden yhteisestä vuorovaiku-
tuksesta saadaan luotettavia tuloksia. Se tuo uskottavuutta tutkimukselle, kun yksinomaan 
aineistosta tehdyt havainnot asettuvat ristiriidattomasti aiempaan teoreettiseen tietoon. 
Analyysissa ja tyypittelyssä teoria oli siis vain taustalla varmistamassa oikeanlaisen tulkin-
nan, ja varsinaiset tyypit pystyin luomaan aineistosta saaduista havainnosta. 
 
Kun aloin luonnostella tyyppejä, hahmotin ensin koko ajanjakson muutoksen. Varmistin 
siis, että ymmärrän todella minkälainen muutos työnhakijaodotuksissa ja työelämässä on 
tapahtunut 70-luvulta 2010-luvulle. Tiivistin sen ajatukseen itsenäisestä teknisestä osaajas-
ta kohti laajan kokonaisuuden hallitsevaa, kaikkien kanssa toimeentulevaa kehittäjää. Ru-
tiininomaisesta työskentelystä siis kehitys on tapahtunut monipuoliseen ja laaja-alaiseen 
työskentelyyn. Tämä karkeasta esitetty muutos toimi runkona tyyppien muodostamiselle. 
Teoria ja analyysi yhdessä auttoivat minua tämän pelkistetyn kehityskaaren hahmottami-
sessa. Sen jälkeen katsoin kunkin ajankohdan merkittävimpiä työnhakijaodotuksia pääosin 
siis persoonallisuuspiirteistä, mutta muutoksen, joka voitiin havaita hankituista tietotai-
doista otin myös huomioon. Muodostin tyyppejä siis jo tekemästäni analyysistä. Tyypit 
kuvaavat siten analyysia kaikkein pisimmälle vietynä. Pyrin tyypittelyssä melko yksinker-
taisiin ja pelkistäviin käsitteisiin, jotta ne kuvastaisivat muutosta mahdollisimman hyvin ja 
selkeästi. Toisaalta siten myös tyypit olisivat mielenkiintoisia, ja ajatus niiden taustalla 
aukenisi myös lukijalle. Varmistin tyyppiluonnostelun jälkeen vielä, että tyyppi todella 
asettuisi ristiriidattomasti kuhunkin ajankohtaan ja sen työpaikkailmoituksiin. Teoria oli 
minulla siinä myös tukena ja auttoi varmistamaan luotettavaa tyypittelyä. 
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Tyypit auttavat hahmottamaan päätuloksia, ja niistä näkee selkeästi, minkälainen työnhaki-
ja on tiettynä aikana ollut halutuin. Siten tyypit myös kuvastavat sen hetkistä työelämää ja 
yhteiskunnan olosuhteita. Niiden kautta näkee selkeästi kehityksen ja muutoksen, jotka 
ovat tapahtuneet 70-luvulta 2010-luvulle. Se helpottaa kokonaisuuden hahmottamista ja 
tämän tutkimuksen ymmärtämistä. Tällainen havaintojen yleistäminen antaa kuvan koko 
tutkittavasta ilmiöstä kokonaisuudessaan (Alasuutari 1999, 237). Tyypit kuvaavat aineistoa 
samalla tiiviisti, laajasti sekä mielenkiintoisesti (Eskola & Suoranta 1998, 181). Esitän 
muodostetut tyypit perusteluineen tulosluvussa samalla kun tuon esiin muita tuloksia. 
 
Johtopäätökset–luvussa esitän vielä tulosten perusteella muutosta, joka voidaan työpaik-
kailmoitusten ja teorian yhteistulkinnan perusteella havaita. Esitän työpaikkailmoituksista 
yleisesti havaittavia muutoksia sekä tarkemmin edellytettyjen kvalifikaatioiden osalta. 
Tuon tulkintaa esiin kunkin teeman persoonallisuuspiirteet, hankitut tietotaidot ja henkilö-
vaatimukset osalta sekä yleisesti kaikkien ominaisuuksien osalta. Yhdistän myös kaikki 
kahdeksan ajankohtaan ja esittelen mitkä ominaisuudet kuvaavat koko ajanjakson 1970–
2010 merkittävimpiä työnhakijaodotuksia. Kaikkien tulosten ja johtopäätösten esiintuonnin 
tukena viittaan liitteistä löytyviin esimerkkityöpaikkailmoituksiin. 
 
 
4.4 Tutkimusetiikka ja luotettavuus 
 
Tutkimusvaiheissa tulisi aina tehdä tietoisia ja eettisesti perusteltavia valintoja. Eettiset 
kysymykset ovat kuitenkin tieteessä ongelmallisia. Tiedonhankinnan ja julkaisemisen 
etiikka on yksimielisesti hyväksytty, mutta sosiaalietiikka ja sosiaalieettinen vastuu eivät 
ole niin yksiselitteisiä. Tärkeää on huomioida tutkimusaiheen valintaan liittyvä etiikka. 
Keskeistä on, miksi tutkimus tehdään, kenen ehdoilla ja mikä on aiheen yhteiskunnallinen 
arvo. Lisäksi tiedonhakutavoissa ja aineiston keruussa tulee myös kiinnittää etiikkaan 
huomiota. Tiivistettynä kaikenlainen epärehellisyys ja tiedon vääristely tutkimuksen teossa 
ovat hyvän etiikan vastaista toimintaa. (Hirsjärvi ym. 1996, 25–28.) 
 
Tutkimuksen etiikkaa voidaan pohtia tutkimuksen hyvyyden kautta. Hyvän määrittäminen 
yksiselitteisesti ei kuitenkaan ole laadullisessa tutkimuksessa kovin helppoa. Voidaan kui-
tenkin esittää tiettyjä kriteerejä. Sisäinen johdonmukaisuus, eettinen kestävyys, laatu, luo-
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tettavuus ja tutkijan eettinen sitoutuneisuus ovat hyvän tutkimuksen kriteerejä. Johdonmu-
kaisuuteen liittyy olennaisesti tutkijan perehtyneisyys omaan työhönsä; hänen tulee tietää, 
mitä tekee. Tutkimuksen laatu viittaa huolellisuuteen tutkimuksen eri vaiheissa. Siten var-
mistetaan myös luotettavuutta. Tutkimuksesta tekee uskottavan hyvän tieteellisen käytän-
nön noudattaminen. Siksi tiedeyhteisön hyväksymiä toimintatapoja ja hyvän tieteellisen 
tutkimuksen mukaisia menetelmiä tulee noudattaa. Muita tutkijoita ja heidän työtään tulee 
kunnioittaa. Vastuu tutkimusetiikasta on tutkijalla itsellään. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 
126–127, 132–133.) 
 
Luotettavuus laadullisessa tutkimuksessa liittyy tiedon luonteeseen, havaintojen luotetta-
vuuteen ja puolueettomuuteen, tutkijan puolueettomuuteen, tutkimuksen validiteettiin ja 
reliabiliteettiin. Tiedon luonteeseen liittyy, nähdäänkö täysin objektiivisen tiedon olemas-
saololle mahdollisuutta. Havaintojen tulee olla luotettavia, mutta laadullisessa tutkimuk-
sessa tunnustetaan, etteivät ne voi olla täysin puolueettomia, sillä tutkija tarkastelee todelli-
suutta aina itse luoman tutkimusasetelman kautta. Tutkijan on tosin oltava puolueeton, sillä 
esimerkiksi tutkijan oma osallisuus tutkittavaan tapaukseen on ongelmallinen. Tutkimus on 
validi, kun siinä vastataan alun tutkimuskysymyksiin ja reliaabeli, kun tulokset ovat toistet-
tavissa. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 134–136.) Kun arvioidaan luotettavuutta, kiinnitetään 
huomio tutkimuksen tarkoitukseen, tutkijan omaan asemaan, aineiston keruuseen ja ana-
lyysiin, tutkimuksen kestoon ja lopun raportointiin (Tuomi & Sarajärvi 2009, 140–141). 
 
Käsittelin teoriaa ennakkoluulottomasti ja tutkin monipuolisesti erilaisia lähteitä. Rekry-
tointi oli koko ajan pääteemanani, ja toin sen osaksi yhteiskunnallista työn sekä talouden 
muutosta. Pyrin tuomaan sitä esille monen näkökulman kautta. Rekrytointia tarkastelin 
siten laajassa mittakaavassa, minkä uskon paitsi tuoneen uuden näkökulman rekrytointiin, 
myös auttaneen minun tutkijana tarkastelemaan rekrytoinnin todellista arvoa ja merkitystä 
yhteiskunnassa. Kun aloin ymmärtää tutkimani käsitteen olemusta laajassa kokonaisuudes-
sa, minun oli helpompi tehdä myös luotettavaa tulkintaa siitä pienemmässä mittakaavassa. 
Koen, että kokonaisuuden hahmottaminen on tärkeää yksittäisten pienempien ilmiöiden 
tarkastelussa. Talouden kysymykset ovat jatkuvasti esillä yhteiskunnallisessa keskustelus-
sa, joten niiden merkittävyyttä ja toisaalta hallitsevuutta voinee tuskin vähätellä. Koska 
taloustilanne vaikuttaa yhteiskuntaan, on se siten myös jollain tapaa työelämän ja rekry-
toinnin muutosten taustalla. 
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Koen aiheeni tuovan yhteiskunnallisessa mielessä kiinnostavan näkökulman rekrytointiin. 
Rekrytointi koskettaa jokaista kuitenkin jollain tapaa, sillä vaikka ei itse rekrytointia työk-
seen tekisikään, on jokainen kuitenkin varmasti ollut tai tulee olemaan rekrytoinnin koh-
teena. Työnhaku ja työpaikkailmoitukset ovat lähes jokaiselle tutuiksi tulleita, sillä niitä 
näkee sanomalehdissä, aikakausilehdissä, Internetissä ja monenlaisissa mainoksissa. Vaik-
ka teoreettinen viitekehys onkin yhteiskunnallinen, on tutkimukseni siis kuitenkin ihmislä-
heinen. Tutkimuksessani on aikuiskasvatuksellinen näkökulma, sillä työelämän kysymyk-
set ovat ajankohtaisia niin nuorille aikuisille kuin varttuneemmillekin. Kuten olen jo joh-
dannossa todennut, työpaikkaa vaihdetaan paljon ja kouluttaudutaan lisää. Lisäksi työsuh-
teen aikana täydennyskoulutus on yleistä ja tarvittavaa. Kaikki se viittaa siihen, että työn-
hakijaedellytykset muuttuvat. 
 
Teoriaosuudessa esittelin aluksi työn käsitettä, muutosta ja arvoa. Koska tutkimukseni kä-
sittelee työelämää ja työelämämuutoksia, koin tärkeäksi lähestyä aiheeseen työn aseman 
näkökulmasta. Tutkin työpaikkailmoituksia ja niiden osaamisvaatimuksia, joten oletuksena 
on, että työskentely on tarpeellista sekä yksilön että organisaation näkökulmasta. Siksi Karl 
Marxin ajatukset työn arvosta soveltuivat hyvin yhdeksi teoreettiseksi näkökulmaksi tut-
kielmaani. Marxin työnarvoteoria auttaa hahmottamaan motiivia työntekoon työntekijän 
näkökulmasta sekä tarvetta työntekijälle työnantajan näkökulmasta. Koko yhteiskuntajär-
jestelmä toimii työn kautta. Hyvinvointiyhteiskuntammehan perustuu oletukselle, että kan-
salaiset työskentelevät ja maksavat verotuloja, joilla hyvinvointiyhteiskunnan palveluja 
rahoitetaan (Korkman 2012, 132). 
 
Työn arvon kautta etenin kohti yhteiskunnan muutosta yleisemmällä tasolla. Yhteiskunnan 
muutos on käsitteenä melko laaja ja vaikeasti ymmärrettävä. Koin siksi tärkeäksi esitellä 
aluksi tätä muutosta melko karkean, mutta selkeän jaottelun kautta, jossa merkittävänä 
käännekohtana on muutos tuotannossa. Fordistisesta massatuotannon- ja kulutuksen ajan-
jaksosta siirryttiin 1970-luvun öljykriisin myötä refleksiiviseen moderniin yhteiskuntaan, 
jossa teknologian kehitys toi uusia mullistuksia ja joustavuuden lisäämistä alettiin tavoitel-
la työelämässä (Kasvio 1995, 18–19; Vähätalo 1998, 12). Nykyisen informaatioaikakauden 
juuret ovatkin vuodessa 1971, jolloin mikroprosessori esiteltiin (Krugman 2009, 29). Tuo-
tantorakenteen ja kulutuksen muutoksen kuvaaminen luo pohjan yhteiskunnan muutoksen 
ymmärtämiselle ja auttaa näkemään muutoksen ja sen vaikutukset laajemmassa mittakaa-
vassa. Onkin tärkeää, että pienemmät asiat nähdään myös osana suurempaa kokonaisuutta.  
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Yhteiskunnallis-taloudellinen muutos sekä työelämän muutos ovat tutkimuksessani keskei-
siä teemoja. Siksi lähestyin tätä kokonaisuutta kuvaamalla muutosta talouskehityksen ja 
työelämäkehityksen välisen yhteyden kautta. Koska näiden eri osa-alueiden muutos heijas-
tuu toinen toisiinsa, esittelin niiden yhteisvaikutusta sekä organisaatioiden asemaa talouden 
muutosvoimien alla. Esittelin myös aiheeseen nähden keskeiset käsitteet, mikä on tarpeen 
laajemman teoriapohjan ymmärtämisessä. 
 
Henkilöstön rekrytointi ja sen muutos ovat tutkielmani pääaiheina. Kun olin ensin esitellyt 
yhteiskunnan ja työelämän muutosta laajemmalla tasolla, oli selkeämpi vasta tämän johdat-
telun jälkeen tuoda esiin työelämämuutosta keskittyen ydinteemaani, henkilöstön rekry-
tointiin. Kerroin ensin rekrytoinnista yleisesti ja sen jälkeen yhteiskunnallis-taloudellisen 
muutoksen yhteydessä. Organisaatioiden toiminta ja rekrytointi ovatkin sidoksissa yhteis-
kunnassa tapahtuviin muutoksiin, sillä kyse on työelämän instituutioiden kyvystä muuttua 
vastaamaan yhteiskunnan uusiin haasteisiin (Kasvio 1995, 19). 
 
Ennen tuloslukua kerroin tutkimusmenetelmistä ja tutkimuksen etenemisestä, jotta olisi 
selvää miten olen tutkinut aineistoa, tehnyt päätelmiä ja saanut tuloksia. Viides luku käsit-
telee työpaikkailmoituksista saamiani tuloksia talouden suhdanteiden ja organisaatioiden 
valossa. Kerron talouden suhdanteiden ja työelämän muutosten yhteydessä empiiriset tut-
kimustulokset. Koska tarkoitukseni oli ymmärtää talouden suhdannevaihteluiden ja yhteis-
kunnan muutoksen yhteyttä rekrytointikriteereihin, oli selkeämpää tuoda historialliset 
muutosvaiheet ja aineiston tulkinta sekä saadut tulokset samaan lukuun. Siten laaja koko-
naisuus on paremmin hahmotettavissa. Esittelen muutosta Suomen talouden historiallisten 
kehitysvaiheiden ja niiden aikaisen työelämän kautta. Koin tärkeäksi esittää talouden vai-
kutukset käytännön työelämän merkityksissä, jottei aiheen käsittely jäisi vaikeasti ymmär-
rettäväksi ja turhan teoreettiselle tasolle. 
 
Työpaikkailmoittelussa tutkin esiintyviä vaatimuksia talouden nousu- ja laskusuhdanteiden 
aikoina, joten talouden kehitysvaiheiden kuvaaminen on oleellista. Aloitin tarkasteluni 
aiheeseen 1970-luvulta, sillä se oli merkittävä vuosikymmen mm. teknologian kehityksen 
tuomien uusien mahdollisuuksien sekä öljykriiseistä seuranneen maailmanlaajuisen talou-
dellisen ahdingon vuoksi (Casey 1995, 1–2; Vähätalo 1998, 12). Tarkastelussani etenin 
lineaarisessa aikajärjestyksessä aina 2010-luvulle saakka kuvaten tuohon ajanjaksoon si-
joittuneita nousu- ja laskusuhdanteita. Hahmotin Suomen talouden kehitysvaiheita neljän 
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Suomea kohdannutta laman ja niiden väleihin sijoittuneiden tasaisempien jaksojen ja nou-
sukausien kautta. Tarkastelussa on myös nykyaika, jota luonnehtii heikko ja horjuva talo-
uskehitys (Korkman 2012, 53). 
 
Tutkin monipuolisesti sekä suomenkielistä että englanninkielistä kirjallisuutta ja aiheesta 
julkaistuja artikkeleita. Sain tukea tiedon luotettavuudelle, kun eri lähteistä kerätyt tiedot 
tukivat toisiaan, eivätkä olleet ristiriidassa keskenään. Lähteitä keräsin taloustieteen ja ta-
loushistorian alalta, työelämän organisaatioita koskevasta aihealueesta sekä työelämän 
muutosta ja työmarkkinoitakin käsittelevästä kirjallisuudesta. Perehtymällä näihin kaikkiin 
alueisiin pyrin saamaan monipuolisen kuvan yhteiskunnasta, sen luonteesta ja muutoksesta 
sekä siitä, miten eri tekijät ovat yhteydessä toisiinsa yhteiskunnassa. Teoriaa tarkastelin 
sekä talouden että työelämän näkökulmasta, jotta osaisin tehdä mahdollisimman luotettavia 
johtopäätöksiä ja tulkintoja rekrytoinnin ja yhteiskunnan muutoksen välisestä vuorovaiku-
tuksesta. Teoreettinen pohja tutkimuksessani on melko laaja, mutta tutkimuskohteen ja sen 
luonteen huomioon ottaen tarpeellinen. Aineistoni koko vastaavasti voi vaikuttaa melko 
suppealta, mutta laaja teoriapohja ja erityisesti työelämän historiaan perehtyminen täyden-
tää aineistoani ja tekee tutkimuksestani eheän. Aineiston keruussa havaitsin kyllääntymis-
tä, mikä myös puoltaa aineiston riittävyyttä. 
 
Asetin aineistolleni kriteerit: työpaikkailmoitukset Helsingin Sanomista, sunnuntainume-
roista maaliskuulta/syyskuulta ja kunkin taloussuhdanteen huippuhetkeltä, yksityiseltä sek-
torilta, hallinnollinen toimenkuva ja 15 ilmoitusta edustamaan kutakin ajankohtaa. Pyrin 
siten rajaamaan aineiston tiettyihin tapauksiin. Hallinnollinen toimenkuva on kuitenkin 
melko laaja alue, joten siihen mahtuu hyvinkin erilaisia ammatteja ja toimialoja. Siksi tie-
tyt vaatimukset ovat hyvin tärkeitä jollain aloilla ja taas epäolennaisia toisilla. Siksi vaihte-
levuutta eri ominaisuuksien suhteen olikin, eikä voi ehkä täysin luotettavasti sanoa kuvas-
tiko esimerkiksi tietyn ominaisuuden korostuneisuus sen hetkistä yhteiskunnallista tilaa vai 
pelkkää yksittäistä toimenkuvaa. Toisaalta en halunnutkaan selvittää tarkasti tietyn toi-
menkuvan rekrytointikriteerien muutosta, vaan muutosta yleisemmällä tasolla. Joten koska 
aineistooni tuli valikoiduksi erilaisia toimialoja ja toimenkuvia, oli aineistoni siten katta-
vampi kuvaamaan työhakijaodotuksia hieman laajemmassa mittakaavassa. Lisäksi kunakin 
aikana on aina vallalla tiettyjä peruskvalifikaatioita, jotka ovat oleellisia lähes jokaisella 
ammattialalla ja työtehtävässä. Siksi en uskokaan, että toimialojen vaihtelevuus aineistos-
sani vääristäisi tuloksia. 
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Laskukauden aikoina ilmoituksia oli lehdessä vähemmän kuin nousukausien ajoilta. Sain-
kin muutamista noista ajankohdista, joissa ilmoituksia oli selkeästi vähemmän, juuri tuon 
15 kappaletta kerättyä. Niiltä ajoilta siis lähes kaikki kriteerieni mukaiset ilmoitukset tuli-
vat valituiksi, kun taas toisissa ajankohdissa ilmoituksia olisi ollut hyvin runsaasti. Se saat-
toi jollain tapaa vaikuttaa aineistoni edustavuuteen, sillä laskukausien aikoina varmastikin 
vain hyvin menestyvillä yrityksillä on varaa palkata henkilöstöä, kun taas nousukausien 
aikoina avoimia työpaikkoja ilmoittavat oletettavasti myös pienempää liikevaihtoa tekevät 
yritykset. Lisäksi 2010-luvun työpaikkailmoittelu on siirtynyt Helsingin Sanomien ohella 
myös Internetiin. Siten Internetissä rekrytoivien yritysten työpaikkailmoitukset jäivät mi-
nulta huomioimatta. Kuitenkin Helsingin Sanomat on aina ollut vain yksi rekrytointikana-
va muiden joukossa, ja ennen Internetiäkin on palkattu henkilöstöä myös muuta kautta. 
Siksi en usko tämän seikan vääristävän tuloksiani tai aineistoni yhtenäisyyttä ja johdonmu-
kaisuutta. 
 
Tein aineiston keruun huolellisesti ja käytin sattumanvaraisuutta, kuitenkin aineiston kel-
poisuudelle asettamani kriteerit huomioiden. Siten pyrin varmistamaan kattavan ja toden-
mukaisen aineiston, jonka valikoitumiseen olisin itse tutkijana mahdollisimman vähän vai-
kuttanut. Poimin ilmoituksista niissä mainitut osaamisvaatimukset todenmukaisesti. Ana-
lyysivaiheessa tiivistin, ryhmittelin ja tulkitsin aineistoa, joten siinä vaiheessa minun oli 
pakko tehdä tutkijana valintoja ja tulkintoja. Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan asema ei 
voikaan olla täysin objektiivinen, sillä tutkija on itse yhteydessä jo olemassa olevaan tie-
toon. Lisäksi arvot ohjaavat ilmiöiden tarkastelua ja ymmärtämistä. (Hirsjärsvi ym. 1996, 
152.) Tutkimuksessani tehdessäni analyysia ominaisuuksien tulkitseminen aineistosta sekä 
niiden jaottelu, ryhmittely ja teemoittelu tapahtuivat siis täysin oman tulkintani varassa. 
Kun tarkastellaan kirjallista aineistoa, riippuu tutkijasta miten asiat siinä näkee. Siksi toi-
nen tutkija saisi varmasti erilaisia määriä ominaisuuksia, tulkitsisi niitä eri käsitteiksi ja 
yhdistelisi näitä käsitteitä eri tavoin. En kuitenkaan usko, että sillä olisi päätulosten osalta 
merkitystä, sillä samaa tarkoittavaa asiaa voi kuvata monin eri tavoin ja käsittein. Pyrin 
analyysissani säilyttämään työpaikkailmoituksessa mainittujen vaatimusten merkityksen ja 
olemuksen sekä siirtämään ne myös käsitteisiin, jotka aineistosta poimin ja muodostin. 
Koenkin kokonaisuudessaan tutkimukseni antavan todenmukaisen kuvan siitä, mitä työn-
antajat ovat eri aikoina työnhakijoilta vaatineet. Se, millä tavalla ja millä käsitteillä tämän 
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kuvan esittää, on erilainen tutkijasta riippuen, mutta lopputulos ja perusidea pysyvät sa-
moina. 
 
Jatkoin analyysia vielä tyypittelyyn ja muodostin kutakin ajankohtaa kuvaamaan työnhaki-
jatyypin. Palasin siis tyypittelyssä vielä aikaisemman analyysini tuloksiin ja pyrin tiivistä-
mään havainnot tyypeiksi. Tyypittely tuo luotettavuutta analyysille, sillä muodostetut tyy-
pit pohjautuivat aineiston analyysiin, ja olivat lisäksi teorian valossa uskottavia. Koen, että 
tyyppien kautta tulokset hahmottuvat selkeämmin ja niiden kautta voi havaita todellisen 
muutoksen, joka on tapahtunut. Tyypittelyssä oma aineistoni ja sen analyysissa tekemäni 
havainnot olivat tyyppien perusta. Loppuvaiheessa teoriatiedon avulla vain varmistin tyyp-
pien uskottavuuden ja totesin niiden kuvaavan myös teorian valossa todellista tilannetta. 
 
Koko tutkimusprosessin aikana seurasin aiheesta käytävää julkista keskustelua ja pyrin 
siten pitämään myös tutkimukseni ajan tasalla, jotta tutkimuksellani olisi ajankohtaista 
merkittävyyttä. Seurasinkin ajankohtaisia uutisia ja lähdeaineistoa sain sanomalehtien uuti-
sista ja MTV3:n sekä YLE:n Internet-uutisista. Pysyin kuitenkin alkuperäisessä peruside-
assa tutkimukseni suhteen, eikä olisi ollut edes mielekästä poiketa alkuperäisestä suunni-
telmasta. Rekrytointi käsitteenä on hyvin laaja, joten siihen liittyvä julkinen keskustelu on 
myös hyvin laaja-alaista. Siksi moni olennainen ajankohtainen aihe jäi varmasti huomioi-
matta, mutta toisaalta tärkeimpänä tutkimukseni osalta koen sanoman, jonka empiirinen 
aineistoni välittää. 
 
Vaikka tutkimusasetelmassa voikin havaita vahvan yhteiskunnallisen ja taloudellisen ase-
telman, niin rekrytointi, työelämä ja osaamiskvalifikaatiot tuovat aikuiskasvatuksellisen 
näkökulman tutkimuksen ytimeen.  Yhteiskunnallinen viitekehys toimii tavallaan tutki-
muksen runkona, jolloin aikuiskasvatuksellisuus ja ihmisläheisyys täyttävät tutkimuksen 
sisällön. Sosiologinen teoreettinen osa tuokin vankkaa tukea tutkimukseni uskottavuudelle 
ja luotettavuudelle. Tutkimus ei siten ole irrallinen kuvaus työntekijöiden rekrytoinnista, 
vaan se näyttäytyy selkeästi osana yhteiskunnallisia prosesseja, jolloin se saa arvon todelli-
suudessa. Eskola ja Suoranta (1998, 81) kirjoittavat hyvän tutkimuksen lähtevän teoriasta 
ja lopussa palaavan siihen empirian kautta. Sen voisin juuri todeta oman tutkimuksen koh-
dalla toteutuneen. Teoria tuki empiirisiä tutkimustuloksiani, joten teoria sekä empiria yh-
dessä muodostavat hyvän kokonaisen tieteellisen tutkimuksen. 
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5 1970-LUVUN ITSENÄISESTÄ TEKNIIKKA-AUTOMAATISTA 
NYKYISEKSI OMISTAUTUNEEKSI MONIALAKEHITTÄJÄKSI 
 
 
 
”Sana ’talous’ viittaa taitoon hoitaa kotitaloutta tai julkista tai yksityistä yritystä tehokkaas-
ti. Kuitenkin tänään näemme vain ryhmän ihmisiä, jotka ovat kiinnostuneita ainoastaan 
taidosta saada mahdollisimman paljon rahaa vastineeksi mahdollisimman pienestä määräs-
tä hyödykkeitä ja työtä” (Keppe 1995, 43). 
 
Tutkin työpaikkailmoituksia, ja eri ajankohdilta löytyi erilaisia määriä vaadittavia ominai-
suuksia. Vaihtelu johtui siitä, että työnhakijalta vaadittavien asioiden määrä oli aina erilai-
nen. Lisäksi tiettyjä vaatimuksia saattoi ryhmitellä saman käsitteen alle. Kaiken kaikkiaan 
jaoin työnhakijaedellytykset kolmeen yläteemaan, joiksi muodostuivat 1) persoonallisuus-
piirteet, 2) hankitut tietotaidot ja 3) henkilövaatimukset. Persoonallisuuspiirteet kuvaavat 
sellaisia yksilön pehmeitä ominaisuuksia, joihin ei aina ole helppo itse vaikuttaa ja jotka 
liittyvät luonteeseen, kuten esimerkiksi sopeutumiskyky tai aloitteellisuus. Hankitut tieto-
taidot taas ovat henkilön koulutuksen tai kokemuksen kautta hankittuja, kuten esimerkiksi 
kielitaito tai työkokemus. Henkilövaatimukset taas kohdistuvat suoraan yksilöön, kuten 
ikä- tai sukupuolivaatimukset. Jokaiselle tarkasteltavalle ajankohdalle muodostin myös 
oman työnhakijatyypin. Nämä työnhakijatyypit auttavat näkemään selvemmin sen muutok-
sen, joka työnhakijaodotuksissa on tapahtunut. Persoonallisuuspiirteet olivat niitä, joissa 
vaihtelua ja muutosta eri ajankohtien välillä selkeimmin havaitsi. Siksi tyyppien muodos-
tuksessa keskityinkin tarkastelemaan ominaisuuksia teemasta persoonallisuuspiirteet. 
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Työnhakijatyypeiksi muodostuivat: 
 
1975 itsenäinen tekniikka-automaatti 
1983 yhteistyö- ja suunnitteluautomaatti 
1992 itsenäinen verkosto-osaaja 
1998 sopeutuva asiakaspalvelija 
2002–2005 aikaansaava tiimityöskentelijä 
2009 sosiaalinen moniosaaja 
2013 omistautunut monialakehittäjä 
 
Seuraavaksi tuon esille tarkemmin tutkimustuloksia. Esittelen 1970-luvulta 2010-luvulle 
talouden ja työelämän muutosta sekä rekrytointia tutkimieni työpaikkailmoitusten valossa. 
 
 
5.1 Itsenäiset tekniikka-automaatit 1970-luvulla 
 
5.1.1 Öljykriisit ja lama 
 
Viime vuosikymmenten ensimmäinen lama Suomessa ajoittuu vuosiin 1975–1977 (Koske-
la & Rousu 2010, 123). Ensimmäinen öljykriisi 1970-luvun alussa katkaisi maailmanlaa-
juisen ja Suomessakin ilmenneen talouden kasvuvaiheen. Öljyn vientiä rajoitettiin, mikä 
nosti öljyn hintaa. Se ajoi öljystä riippuvaiset teollisuusmaat työttömyyteen ja korkeaan 
inflaatioon. (Pohjola ym. 2006, 186.) Vuosista 1973–1975 voidaankin puhua talouden yli-
kuumenemisen ajanjaksona (Siltala 2004, 79). Tuotannon kasvu hidastui, raaka-aineiden 
hinnat nousivat ja kansainvälinen talous oli ongelmissa. Suomi ajautui syvään talouden 
lamaan vuosikymmenen puolessa välissä. Toinen öljykriisi sijoittui 1970-luvun lopulle. 
Tilanne Suomessa oli silloin hieman ensimmäisen öljykriisin aikoja parempi. Talouspoliit-
tisilla ratkaisuilla saatiin inflaatiota hidastumaan ja ulkomaankauppa vakaaksi. Kasvuvauh-
ti jatkui Suomessa varsin nopeana 1980-luvulle. (Loikkanen ym. 1998, 9-11.) Tosin työt-
tömyys ei kohentunut samaa vauhtia, vaan vuosi 1978 oli työttömyysluvuiltaan pahin 
(Koskela & Rousu 2010, 123). 
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Muutokset vuosina 1973–1975 olivat niin rajuja, että ne saivat aikaan Suomen taloudessa 
pysyviä rakenteellisia muutoksia ja heikensivät Suomen kykyä suojautua 1970-luvun lopun 
vaikeiden aikojen vaikutuksilta. Suomen ja Neuvostoliiton väliset sopimukset toivat Suo-
melle kuitenkin suojaa, eivätkä öljykriisin vaikutukset olleet Suomessa yhtä laajoja kuin 
muualla. (Starc 1990, 182, 185.) Öljykriisit vaikuttivat vahvasti myös elämäntapoihin ja 
asenteisiin yhteiskunnassa. Öljykriisien kautta ymmärrettiin luonnonvarojen rajallisuus. 
Alettiin etsiä uusia energialähteitä, ja energiaa opittiin säästämään. (Vesikansa 1992, 219–
222.) 
 
 
5.1.2 Työelämä öljykriisien aikoina 
 
Öljykriisi keskitti huomion polttoaineen kulutukseen vähentämispyrkimyksiin. Teknologi-
an kehittyminen samoihin aikoihin loikin uudenlaisia mahdollisuuksia paitsi yhteiskunnan 
ja ympäristön näkökulmasta myös työelämän saralla. Telekommunikaatio loi mahdolli-
suuksia liikenteen vähentämiseen ja laajempiin, uudenlaisiin työskentelytapoihin. Työn 
tekeminen ei ollut enää niin sidoksissa aikaan ja paikkaan kuin aiemmin, mikä toi vapautta 
ja joustavuutta työelämän kentille. Lisäksi teknologia toi uusia apuvälineitä työntekoon.  
Toisaalta se johti myös ammatilliseen ja sosiaaliseen eriytymiseen, joten yhteisöllisyys 
kärsi. Kun osa alkoi työskennellä muualta käsin, oli organisaatioiden vaikeampaa valvoa 
työn tekemistä.  (Cooper & Burke 2002, 171–180.) 
 
Työmotivaation parantaminen oli yksi organisaatioiden tavoitteista (Kirjonen ym. 1997, 
127–128). Teknologian käyttöönotto saattoikin parantaa työntekijöiden motivaatiota, sillä 
tekniikan ansiosta he pystyivät työskentelemään vapaammin ja joustavammin. Organisaa-
tioiden piti alkaa enemmän kiinnittää huomiota myös henkilöstönsä mahdollisuuksiin so-
vittaa työ- ja perhe-elämä hyvin yhteen. Henkilöstön osallistuminen sekä terve ja joustava 
työvoima alkoivatkin vähitellen raivata tietään työpoliittiseen keskusteluun. (Alasoini, Kyl-
lönen & Kasvio 1997, 51; Cooper & Burke 2002, 176, 302.) 
 
Yleisesti ammatillinen kasvu ja reflektio, ammattiosaamiseen ja ammatinharjoittamiseen 
liittyvä etiikka ja vastuu ja erityistaidot olivat keskeisiä teemoja (Kirjonen ym. 1997, 145). 
Työelämää koskevassa tutkimuksessa painottuivat yritysdemokratia, työelämän suhteet, 
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työhön liittyvät konfliktit, työterveys ja työtyytyväisyys (Asp & Peltonen 1991, 40). Yri-
tykset korostivat ydinosaamista henkilöstön keskuudessa, millä pyrittiin saavuttamaan joh-
toasema markkinoilla. (Siltala 2004, 106). Yritysten rekrytointivalinnoissa korostuivat lä-
hinnä työntekijän pitkä koulutus sekä tekninen lahjakkuus ja taitavuus. (Koivisto 2004, 
23). Työtä oli tarjolla, sillä työvoimasta oli pulaa. Irtisanomista ei pelätty tai koettu uhka-
na, sillä uudelleentyöllistymisnäkymät olivat varsin hyvät. Elämä oli suunniteltavissa ja 
ennakoitavissa. Palkkatyö määritti pitkälti elämää, ja sen kautta koettiin voivan saavuttaa 
hyvä elämä. (Siltala 2004, 68.) Vuosikymmenen alun öljykriisin jälkeen toimintaa yhteis-
kunnassa ohjasikin työllisyyden säilyttämisen tavoitteet. Kansantaloutta ei kuitenkaan on-
nistuttu pitämään tasapainossa, ja vuosikymmenen loppupuolella työttömyysluvut kohosi-
vat. (Hjerppe 1990, 30.) 
 
1975 työpaikkailmoitukset – itsenäinen tekniikka-automaatti 
 
Öljykriisin ajalta tarkastelin ilmoituksia maaliskuulta 1975. Helsingin Sanomissa niitä oli 
lamasta huolimatta suhteellisen paljon. 70-luvulla kuitenkin oli työvoimapulaa, joten työtä 
oli tarjolla (Siltala 2004, 68). Teknologian kehitys mullisti 70-luvun organisaatioita (Vähä-
talo 1998, 12), joten ehkäpä työvoimaa tarvittiin teknologian tuodessa muutoksia organi-
saatioihin ja yksittäisiin työtehtäviin. Ilmoitukset olivat yleisesti pelkistettyjä, lyhyitä ja 
yksinkertaisia. Niissä kerrottiin vain tarpeelliset tiedot. 
 
1970-luvun öljykriisin ja laman ajan ilmoituksista sain vaadittavia kvalifikaatioita yhteensä 
15. Yksittäisistä vaatimuksista eniten ilmeni kielitaitoa. Lisäksi joukosta erottui selkeästi 
aiemman työkokemuksen, koulutuksen, ja konekirjoitustaidon vaatimukset. Teemaan 2 
hankitut tietotaidot sisältyvät olivatkin ylivoimaisesti eniten edellytettyjä asioita (ks. liite 1, 
taulukko 1). Tähän teemaan sisältyviä ominaisuuksia olivat aiempi työkokemus, koulutus, 
konekirjoitustaito ja kielitaito. Henkilövaatimuksista naissukupuolta pyydettiin kolmessa, 
nuorta henkilöä yhdessä ja miessukupuolta yhdessä ilmoituksessa. Persoonallisuuspiirteet 
-teema sisälsi kahdeksan erilaista ominaisuutta. Niistä eniten haettiin aloitteellisuutta ja 
itsenäistä työotetta sekä joustavuutta, mutta niitäkin vain muutamissa ilmoituksissa. Muita 
mainittuja odotuksia olivat huolellisuus, ripeys, järjestelmällisyys, yhteistyökyky ja sopeu-
tumiskyky. Niitä ilmeni vain yhdessä tai kahdessa ilmoituksessa, joten niiden merkitys 
työllistymisessä 70-luvulla näyttäisi olleen hyvin vähäinen. 
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Voidaan siis todeta, että sellaiset hankittavat tietotaidot, jotka eivät liity yksilön olemuk-
seen tai persoonaan olivat eniten kysyttyjä 70-luvulla. Teknologia ja telekommunikaatio 
saattoi selittää, miksi teknisiä taitoja arvostettiin niin paljon. Koivisto (2004, 23) totesikin 
juuri teknisen lahjakkuuden ja taitavuuden sekä koulutuksen olevan tuolloin merkittävim-
piä rekrytointikriteerejä. Lisäksi Siltalan (2004, 106) mukaan ydinosaaminen oli arvostet-
tua, koska yritykset tavoittelivat sillä markkinoiden johtoasemaa. Ilmoitusten lyhyyttä ja 
ytimekkyyttä voidaan ehkä selittää persoonallisuuspiirrevaatimusten vähäisellä ilmenemi-
sellä. Persoonallisuuteen voidaan nimittäin kohdistaa halutessaan lukuisia adjektiiveja, 
jotka kaikki ovat oleellisia työelämässä tarvittavia ominaisuuksia. Tietotaidot ja tekninen 
osaaminen taas voidaan tiivistää muutamaan käsitteeseen. 
 
70-luvun puolivälissä alettiin vähitellen siirtyä moderniin refleksiseen yhteiskuntaan, joten 
fordismin ajan yhteiskunta vaikutti vielä vuonna 1975 (Jakonen ym. 2006, 115). Siltala 
(2004, 389) kuvasi fordistisen yhteiskunnan työelämän olleen yksinkertaisia ja tarkasti 
märiteltyjä työtehtäviä, jotka jokainen hoiti itsenäisesti ja rutiininomaisesti. Se selittää 
varmasti myös, miksi tärkeimmät työnhakijaodotukset liittyivät hankittuihin tietotaitoihin, 
eivätkä persoonavaatimukset nousseet merkittäviksi. Itsenäinen työote oli persoonallisuus-
vaatimukset -teemassa eniten mainittu ominaisuus yhdessä aloitteellisuuden kanssa, mikä 
on hyvin ymmärrettävää Siltalan työtehtäväkuvauksen kannalta. Lama ja öljykriisit vaikut-
tivat varmasti myös osaltaan, siihen miksi rekrytointi ilmoitusten perusteella vaikutti yk-
sinkertaiselta prosessilta ja henkilöltä edellytettiin vain kykyä suorittaa toimenkuvan mu-
kaiset työtehtävät. Markkanen (2002, 105) korostaakin kustannussäästöjen mukaista ajatte-
lua matalasuhdanteiden aikoina. Lisäksi rekrytointi alkoi vasta vähitellen laajentua bisnek-
seksi 70-luvulla (Koivisto 2004, 88), joten rekrytointi varmastikin todella oli tuolloin vielä 
yksinkertaista ja vain yksi rutiininomainen tehtävä muiden joukossa. 
 
Merkittävä löydös aineistosta oli myös se, että ikään ja sukupuoleen liitettäviä vaatimuksia 
ylipäätään ilmeni. Ikään ja sukupuoleen viitattiin muun muassa seuraavilla ilmaisuilla: 
”konekirjoitustaitoinen nuori nainen konttoristiksi” ja ”ripeä ja huolellinen naiskonttoristi 
saa heti vakinaisen paikan”. Rikoslaissa luvussa 47 Työrikokset säädetään 3§ työsyrjinnäs-
tä (13.11.2009, 885) muun muassa, että työpaikkailmoittelussa, työtekijävalinnassa tai pal-
velussuhteen aikana henkilöä ei saa asettaa epäedulliseen asemaan sukupuolen tai iän mu-
kaan. Nykyisin ilmoituksissa ei saakaan olla ikään tai sukupuoleen liittyviä vaatimuksia. 
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1975-vuoden työntekijältä vaadittiin siis tiivistettynä teknistä ydinosaamista, kykyä itse-
näiseen työskentelyyn sekä aloitteellisuutta. Tämän ajankohdan työhakijatyyppiä nimitän 
itsenäiseksi tekniikka-automaatiksi. Tämä määritelmä kuvastaa vaadittuja ominaisuuksia, 
sekä vaatimusten vähyyttä. Ei vaadittu lukemattomia tietoja ja taitoja, vaan yksinkertaisesti 
kyky työtehtävien suorittamiseen näytti riittävän. Tyyppi pohjautuu persoonallisuuspiir-
teissä eniten edellytettyihin ominaisuuksiin: aloitteellisuuteen, itsenäiseen työotteeseen ja 
joustavuuteen. Aloitteellisuus ja joustavuus ilmenevät tyypissä siten, että itsenäinen tek-
niikka-automaatti aloittaa ripeästi työt ja suorittaa vaaditut työtehtävät. Joustavuus siis 
tässä yhteydessä viittaa työtekijän joustavuuteen sen suhteen, että hän tekee mitä johto 
käskee. Lisäksi hankituista tietotaidoista huomioin konekirjoitustaidon, ja se tyypissä se 
ilmenee juuri teknisenä työskentelemisenä eli teknisenä automaattina. 
 
 
 
5.2 1980-luvun yhteistyö- ja suunnitteluautomaatit 
 
5.2.1 Talouden kasvuvaihe 
 
1980-luvulle asti Suomen talous oli suhteellisen suljettu ja institutionaalisesti suojautunut. 
Suomi olikin suojassa kansainväliseltä kilpailulta. Suomen harjoittama konsensuspolitiik-
ka, suljetut markkinat ja Neuvostotalouden tarjoama turva mahdollistivat tämän aseman. 
Suomi menetti kuitenkin taloudelta suojatun asemansa Neuvostoliiton hajottua, jolloin sen 
oli pakko kiinnittyä osaksi läntistä taloutta. Suomi liittyikin myöhemmin, vuonna 1995, 
Euroopan unioniin. (Vähätalo 1998, 162; Blom, Melin & Pyöriä 2001, 16.) 
 
1980-luku oli Suomessa talouden kannalta kuitenkin suhteellisen vakaa ja myönteinen 
ajanjakso (Pohjola ym. 2006, 120; Heiskanen 1990, 21). Kehitys oli tasaista, talous kasvoi 
nopeaa tahtia ja työllisyys oli hyvä (Kasvio 1994, 14, 227; Kiander 2000a, 110). Elinkei-
noelämän teettämä asennetutkimus osoittaakin vuosikymmenen olleen onnellisinta aikaa 
kansalaisten keskuudessa (Siltala 2004, 62). Vasta vuosikymmen loppupuolella yhteiskun-
nallinen tilanne alkoi muuttua kansalaisten kulutuksen kasvaessa kiihtyvää vauhtia. Luotto-
ja myönnettiin tiuhaan, kun rahamarkkinoiden säännöstelystä oli luovuttu 1986 ja suoma-
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laisten arkea alkoi leimata yltiömäinen kulutus (Vesikansa 1992, 275–276). Vuosikymme-
nen lopussa talous kääntyi laskuun (Kiander 2000a, 110). 
 
 
5.2.2 Vakaa, mutta muutostäyteinen työelämä 
 
1980-luvulla työmarkkinat jakautuivat primaari- ja sekundaarisegmentteihin. Primaariseg-
mentin vakaissa työsuhteissa palkka oli kohtalaisen suuri ja etenemismahdollisuudet hyvät, 
kun taas sekundaarisegmentin työtehtäville olivat ominaista matala palkkaus, työsuhteen 
epävarmuus sekä työntekijöiden suuri vaihtuvuus. Tällä työmarkkinoiden jakautumisella 
oli vahva vaikutus vuosikymmenen alun työtilanteeseen. (Blom & Hautaniemi 2009, 59–
60.) Työttömyys alkoikin vähitellen näyttäytyä ongelmana, mutta yleisesti voidaan todeta, 
että työllisyys oli varsin hyvä vielä 1980-luvulla, ja vasta 1990-luvusta voidaan puhua hei-
kosta työllisyyskehityksen ajasta (Pohjola 1998, 12; Vähätalo 1998, 36–37). 1980-luvun 
työttömyys johtui lähinnä työntekijöiden ja avointen työpaikkojen kohtaamattomuudesta. 
Kyse oli rakennetyöttömyydestä. (Hjerppe 1990, 92.) 1980-luvun alussa koulutus ei vielä 
eriarvoistanutkaan kansalaisia, vaan töitä riitti koulutusasteesta riippumatta (Siltala 2004, 
156). 
 
Kilpailun korostaminen nousi keskeiseksi hintapolitiikan saralla. Hintasäännöstelystä alet-
tiin pikkuhiljaa luopua ja kilpailu alettiin nähdä tehokkaampana keinona hintojen valvomi-
seen. Monet yritykset alkoivat kansainvälistyä ja siirtää tuotantoaan ulkomaille. Syyt olivat 
ulkoisissa olosuhteissa: kustannustaso oli Suomessa melko korkea, raaka-aineet alkoivat 
ehtyä ja globaalit markkinat olivat kansainvälistymisen kautta helpommin tavoitettavissa. 
(Vesikansa 1992, 228, 240.) Vakaus leimasi kuitenkin yritystoimintaa, ja niiden rakentei-
siin tehtiin hyviä tarpeellisia muutoksia suotuisalla tahdilla (Vesikansa 1992, 317). 
 
Uudenlainen asiantuntijuus alkoi näyttäytyä työvoimassa 1980-luvulla. Ongelmien ratkaisu 
sekä strategiset myynti- ja suunnittelutehtävät alkoivat yleistyä työmarkkinoilla, ja asettivat 
siten uudenlaisia kvalifikaatioita asiantuntijuudelle. (Kirjonen ym. 1997, 35–36.) Alkavat 
työttömyysnäkymät eivät vielä 1980-luvulla koskeneetkaan korkeasti kouluttautuneita, 
sillä korkeakoulututkinnon suorittaneita ei juuri ollut työttömien joukossa (Blom 2000, 56). 
Korkealla koulutuksella työllistyi tuolloin lähes varmasti (Parjanne 1997, 42). 
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Henkilöstöä ei rasitettu ylimääräisillä töillä, sillä työyhteisössä poissaolijoiden työtehtäviä 
ei jaettu muille ylimääräisiksi tehtäviksi. Jokainen hoiti omat työnsä, eikä muiden tehtäviin 
puututtu tai toisen reviirille astuttu. (Siltala 2004, 67.) Henkilöstöön alettiin kiinnittää 
huomiota, ja henkilöstöpolitiikan rooli kasvoikin entisestään. Pikkuhiljaa alettiin puhua 
perhe-ystävällisestä työpolitiikasta (Cooper & Burke 2002, 303.) Työelämässä alkoi näkyä 
myös itsensä toteuttamisen ideologiaa, ja yksilöityminen näkyi johtavana ideana (Siltala 
2004, 75). 
 
1983 työpaikkailmoitukset – yhteistyö- ja suunnitteluautomaatti 
 
1983 syksyn Helsingin Sanomissa työpaikkailmoituksia oli melko paljon. Elettiinkin kas-
vun aikaa, ja yritystoiminta oli vakaata (Vesikansa 1992, 317). Työpaikkailmoituksissa oli 
enemmän erilaisia vaadittavia ominaisuuksia verrattuna 70-lukuun. Yhteensä ominaisuuk-
sia oli 18. Ne jakautuivat aineistossa siten, että teemaan 1) persoonallisuuspiirteet sisältyi 
yli puolet ja teemaan 2) hankitut tietotaidot yksi kolmasosa ja teemaan 3) henkilövaatimuk-
set kaksi vaatimusta. Selkein ero aiempaan oli, että persoonaan ja henkilön olemukseen 
liitettävien vaatimusten määrä oli kasvanut. Vaikka määrällisesti erilaisia persoonaan liitet-
täviä ominaisuuksia sain listattua eniten, samoja ei ollut kuitenkaan kovin useassa ilmoi-
tuksessa. Näiden piirteiden kohdalla siis ilmeni suurta hajontaa, ja yrityskohtaisesti halut-
tiin korostaa erilaisia persoonallisuuksia. Ilmoitukset olivat edelleen suurimmaksi osaksi 
tiiviitä ja yksinkertaisia työpaikkailmoituksia. 
 
Ainoastaan yhdessä ilmoituksessa ei mainittu aiempaa työkokemusta. Aiempi työkokemus 
olikin kaikista ominaisuuksista yhteensä eniten kysytyin. Toiseksi eniten haettiin koulutus-
ta ja kielitaitoa. Konekirjoitustaito mainittiin yhdessä ja ATK-taidot kahdessa ilmoitukses-
sa. Selkeästi ATK oli 1980-luvun alkupuoliskolla vasta vähitellen nousemassa keskeiseksi 
työelämän välineeksi, sillä ilmoituksissa oli sen suhteen varovainen sävy, ja puhuttiinkin 
ATK:n tuntemuksesta osaamisen sijaan. Merkittävä huomio oli, että konekirjoitustaidon 
edellyttäminen oli lähes kadonnut verrattuna 70-lukuun, jolloin se oli yksi eniten edellyte-
tyistä ominaisuuksista. Se vahvistaakin huomiotani siitä, kuinka ATK-teknologia alkoi 
nousta pinnalle, eikä konekirjoituksesta enää juuri puhuttu. Hankitut tietotaidot siis edel-
leen olivat eniten kysyttyjä, sillä vaikka vaatimusten lukumäärä tässä teemassa oli pieni, 
samoja vaatimuksia ilmeni kuitenkin monessa ilmoituksessa. Työkokemuksen, koulutuk-
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sen ja kielitaidon asemat työpaikan saamisessa näyttäisivät olleen 1980-luvulla merkitse-
vimpiä. (ks. liite 1, taulukko 2.) 
 
Persoonallisuuspiirteistä haettiin eniten aloitteellisuutta, jopa puolessa ilmoituksista, ja 
toiseksi eniten yhteistyökykyä. Itsenäinen työote, järjestelmällisyys, esiintymistaito, vas-
tuullisuus ja neuvottelutaito mainittiin muutamassa ilmoituksessa. Ominaisuudet huolelli-
suus, suuresta työmäärästä selviytyminen, sopeutumiskyky ja luovuus mainittiin vain ker-
ran yksittäisissä ilmoituksissa. Työelämän hektisyys, kiire ja aikapaineet eivät näyttäneet 
työpaikkailmoitusten perusteella vielä kuvaavan 80-luvun työelämää, sillä kiireeseen liitet-
täviä selviytymiskykyjä ei edellytetty merkittävissä määrin.  Kuitenkin henkilökohtaiseen 
olemukseen ja persoonaan kohdistettavat vaatimukset olivat monipuolisempia kuin aiem-
pana vuosikymmenenä. Kirjonen ym. (1997, 35–36) puhuvat 1980-luvun uudenlaisesta 
asiantuntijuudesta, jota tarvittiin työtehtävien alkaessa edellyttää ongelman ratkaisua ja 
strategista myyntiä sekä suunnittelua. Se varmasti selittää, miksi persoonallisuuteen ja työ-
otteeseen liitettäviä vaatimuksia ilmeni niin monenlaisia aiempaan verrattuna. 
 
Henkilövaatimuksista haettiin yhdessä ilmoituksessa iältään noin 30-vuotiasta ja yhdessä 
ilmoituksessa iältään alle 30-vuotiasta. Sukupuoleen liittyviä vaatimuksia ei siis ilmennyt, 
ja muutenkin tällaiset henkilöön kohdistettavat vaatimukset näyttivät vähenneen selkeästi. 
Vaikka tällaiset vaatimukset näytettiin edelleen hyväksyvän, niiden merkitys kuitenkin oli 
vähenemään päin. 
 
Kansainvälistyminen ei vielä näkynyt työpaikkailmoituksissa, mutta toisaalta kielitaidon 
vaatimukset viestivät tietynlaisesta kansainvälisyydestä. Kielitaito säilyikin yhtenä tär-
keimpänä vaatimuksena 70-luvulta 80-luvulle. 80-luvulla ilmoituksissa esitettiin usein nä-
mä työnhakijaodotukset edellytyksinä, kun taas 70-luvulla yleisempää näyttivät olleen ke-
hotukset ja toivomukset (vrt. liite 1, taulukot 1 ja 2). Työllisyys oli 1980-luvulla vielä hyvä 
ja talouskehityskin vakaata (Pohjola 1998, 12; Pohjola ym. 2006, 120). Ilmoitukset olivat-
kin runsaampia, tarkempia ja kieliasultaan sekä ilmaisultaan hieman värikkäämpiä kuin 
aiemmin. Ehkäpä hyvän työelämän ja talouden kehityksen aikana rekrytointiin pystyttiin ja 
myös haluttiin käyttää enemmän resursseja. 
 
1983-vuoden halutuin työntekijä oli eräänlainen yhteistyö- ja suunnitteluautomaatti. Itse-
näistä työotetta vaadittiin, mutta vähitellen yhteistyöskentely alkoi yleistyä. Uudenlainen 
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asiantuntijuus nousi pinnalle, kun suunnittelu, ongelmanratkaisu ja strategiat alkoivat yleis-
tyä 80-luvulla työtehtävissä (Kirjonen ym. 1997, 35–36). Siksi määrittelen työn olleen toi-
saalta vielä automaattista itsenäistä suorittamista, mutta myös vähitellen uudenlaista asian-
tuntijuutta vaativaa. 1983 persoonallisuuspiirteiden eniten vaaditut ominaisuudet olivat 
aloitteellisuus, yhteistyökyky ja itsenäinen työote. Lisäksi järjestelmällisyyttä edellytettiin 
myös muutaman kerran. Yhteistyö- ja suunnitteluautomaatti perustuu juuri noihin ominai-
suuksiin. Vaadittiin itsenäisyyttä ja aloitteellisuutta, joten automaatti kuvaa sitä ja yhteis-
työn ja järjestelmällisyyden vaatimukset kuvastavat yhteistyö- ja suunnittelu osiota tyypin 
määritelmässä. Hankituissa tietotaidoissa ei voinut havaita erikoista muutosta ilmentävää 
seikkaa, sillä korostuivat vain koulutuksen, työkokemuksen ja kielitaidot edellytykset. Sik-
si 80-luvun tyyppi pohjautuu vain persoonallisuuspiirteisiin. 
 
 
5.3 Verkosto-osaamista ja asiakaspalvelua 1990-luvulla 
 
5.3.1 Lama ja sen jälkeinen nousukausi 
 
1980-luvun lopulla talouspolitiikan toimintaympäristössä alkoi ilmetä ylikuumenemisen 
piirteitä. Suomen kansantalous kohtasikin toisen lamansa vuonna 1990. Tämä lama katkai-
si 1980-luvulla alkaneen talouden kasvun. Syvä taantuma jatkui vuoteen 1993 asti. (Loik-
kanen ym. 1998, 11–12; Koskela & Rousu 2010, 123.) Kolme vuotta kestänyt lama varjos-
ti kaikkien länsimaiden kansantalouksia (Siltala 2004, 80; Kiander 1999, 9). 
 
Laman taustalla olivat rahoitusmarkkinoiden ja kansainvälisten pääomaliikkeiden vapaut-
taminen, mikä vaikutti Suomen kansantalouteen. Näihin rakennemuutoksiin ei kyetty ko-
vin hyvin sopeutumaan Suomessa. Jäykkyyttä sopeutumisessa ilmeni niin yksilö-, organi-
saatio- kuin tuotantotasolla. (Vähätalo 1998, 35.) Väestön keskuudessa luotonotto kiihtyi 
hintojen nousun seurauksena, eivätkä pankit säästelleet vakuudettomien luottojen myöntä-
misessä. Yrityksiä ja kotitalouksia koettelevia velkakriisejä yritettiin hallita karsimalla me-
noja. Se ei kuitenkaan tasapainottanut markkinoita, ja seurauksena olivat pankkikriisi ja 
luottotappiot, mitkä johtivat 1990-luvun lamaan ja joukkotyöttömyyteen. (Loikkanen ym. 
1998, 11–12; Siltala 2004, 112.) 
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Pahimmat lamavuodet sijoittuivat 1990-luvun alkuun, ja vuonna 1994 voitiin alkaa havaita 
jo nopeaakin kasvua ja merkkejä nousukaudesta. Tuotanto saavuttikin huippunsa jo vuonna 
1996, mutta talous ei kuitenkaan ollut vielä vuoden 1997 loppuun mennessä täysin elpynyt, 
sillä monet sen osa-alueet eivät olleet vielä saavuttaneet tavoiteltua kasvutasoa. (Loikkanen 
ym. 1998, 11; Kiander 2000b, 17.) Tosin lamasta toipumisen ongelmat eivät koskeneet 
yksityistä sektoria. Laman vaikutusten kourissa kamppailivat pidempään lähinnä julkinen 
sektori, kotitaloudet ja yleinen työllisyystilanne. (Siltala 2004, 113; Kiander 2000b, 25.) 
Vuosista 1994–2001 voidaan kuitenkin puhua vahvana nousukautena. Suomi saavutti tieto-
taloutena vahvan kilpailukykyisen aseman globaalilla tasolla. (Kasvio ym. 2005, 156.) 
Suomen liittyminen EU:hun toikin laajat markkinat yritysten ulottuville, mikä johti toi-
minnan tehostamiseen kilpailullisessa ympäristössä (2000-luvun kasvupolitiikan haasteet 
2004, 37). 
 
 
5.3.2 Konkursseja ja osaamisyhteiskunnan uusia vaatimuksia 
 
Laman aikana vuodet 1991–1992 olivat synkimmät vuodet työelämässä. Yrityksiä ajautui 
konkurssiin, työpaikkoja väheni ja liikevaihto aleni yleisesti. (Kiander 2000b, 98.) Työnte-
kijän näkökulmasta työelämää ja työtä leimasi turvattomuus, tehokkuus- ja aikapaineet 
sekä suurten työmäärien kasautuminen yksittäiselle henkilölle (Kiander 2000a, 114; Coo-
per & Burke, 2002, xii). Suuret tuloerot alkoivat näyttäytyä entistä vahvemmin yhteiskun-
nassa, kun vakinaisten työsuhteiden osuus väheni ja osa-aikatyöt yleistyivät (Siltala 2004, 
123). Työmarkkinat olivat vahvasti polarisoituneet (Kiander 2000a, 124). 
 
Taloudessa ilmeni jatkuvia nopeita muutoksia suuryritysten alkaessa kansainvälistyä. Sen 
seurauksena yritykset kohtasivat uusia sopeutumishaasteita. (Vähätalo, 1998, 27; Kiander 
1999, 22.) Paineet kansainväliseen kilpailuun ja avoimiin markkinoihin haastoivat organi-
saatiot muutoksiin. Lisäksi huomio piti kohdistaa kuluttajien kasvaviin vaatimuksiin ja 
demografisiin muutoksiin. Sopeutumishaasteet olivat osalle yrityksistä liian vaativia, mikä 
ajoi ne vararikkoon. (Cooper & Robertson 1995, 1.) 
 
1990-luvulla ilmenneet monenmuotoiset muutospaineet ajoivat työelämän instituutiot kohti 
laajamittaisia mullistuksia. Puhutaan teollisesta vallankumouksesta ja instituutioiden uu-
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delleen järjestäytymisestä. Teollinen vallankumous toi uusia tekniikoita, valmistusmene-
telmiä ja tuotantomalleja teollisuuden kentälle sekä johti väistämättä myös koko työnteon 
ja henkilöstöstrategioiden täysvaltaiseen uudistamiseen. Muutokset vaikuttivat laajasti 
myös muille työmarkkinoiden eri sektoreille. (Kasvio 1995, 259.) 
 
Asiakaskeskeisyys, joustavuus ja korkea laatu nousivat organisaatioiden perustaksi, ja yh-
teistyötaitoja alettiin painottaa (Helakorpi ym. 1996, 74–75). Yritysten sisällä rekrytointi-
politiikka muuttui. (Kiander 1999, 22). Teknologian kehitys mahdollisti yritysten alkaa 
käyttää rekrytoinneissa psykologisia soveltuvuustestejä oikeiden henkilövalintojen tukena, 
ja henkilöstön hankintatilanteista tuli muodollisempia. Työnhakijoiden tasapuoliseen ja 
oikeudenmukaiseen kohteluun alettiin kiinnittää enemmän huomiota. Koulutus nousi mer-
kittäväksi valintakriteeriksi. Rekrytointipolitiikka kansainvälistyi yritystoiminnan kansain-
välistymisen seurauksena. Henkilöstöasioihin alettiin kiinnittää enemmän huomiota, minkä 
seurauksena niiden hoito monimutkaistui, ja yritysten sisälle alettiin luoda pelkkiin henki-
löstöasioihin keskittyviä yksikköjä. (Kasvio 1995, 167–168, 174–175; Cooper & Robert-
son 1995, 167, 173.) Henkilöstötehtäviä organisoitiin uudelleen joustavimmiksi, ja samalla 
sillä tavoiteltiin enemmän säästöä vaikeassa taloudellisessa tilanteessa (Vanhala ym. 2002, 
324). 
 
Markkanen (1999, 51–52) kirjoittaa keväällä 1990 työpaikkailmoituksia julkaistaneen vielä 
runsaasti, mutta saman vuoden syksystä alkanut Helsingin Sanomien työpaikkasivujen 
määrän väheneminen heijastaneen alkanutta matalasuhdannetta. Rekrytoinnit vähenivät 
vallitsevan epävarmuuden vuoksi. Liikkuvuus työmarkkinoillakaan ei ollut kovin vilkasta, 
sillä omasta työpaikasta ei uskallettu luopua. (Julkunen & Pärnänen 2005, 150.) Yritykset 
eivät kovin helposti rekrytoineet varsinkaan sellaisia henkilöitä, jotka eivät olleet täysin 
valmiita toimimaan tehtävässä. Myös persoonallisuus nousi merkittäväksi valintakriteerik-
si. Yritykset alkoivat korostaa aktiivisuutta, oma-aloitteisuutta, asiakaspalvelutaitoja, jous-
tavuutta, tiimityöskentelytaitoja ja kykyä toimia kansainvälisessä ympäristössä. (Kinturi 
1998, 5, 8; Aulasmaa 1996, 42.) Työvoima alkoi olla entistä koulutetumpaa ja asiantunti-
joiden sekä toimihenkilöiden määrä kasvoi (Siltala 2004, 155). 
 
Käsitys ihmisestä oman onnensa luojana teki paluun. Sen myötä ihmisen oma kyvykkyys 
ja luovuus alettiin nähdä tienä menestykseen. (Krugman 2009, 29.) Voidaankin todeta, että 
teollisuusyhteiskunnasta siirryttiin 1990-luvulla osaamisyhteiskuntaan, jossa osaaminen ja 
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monitaitoisuus nousivat keskeisiksi työelämän kvalifikaatioiksi. Organisaatiot muuttuivat 
epävarmemmiksi ja monimutkaisemmiksi, ja suunnittelutehtävät sekä informaatioammatit 
yleistyivät työmarkkinoilla. Mahdollisuuksien luominen henkilön kehittymiseen työssään 
sekä henkilön kykyjen ja työn vaatimusten tasapainoinen suhde alkoivat muodostua tär-
keiksi arvoiksi. (Heiskanen 1990, 49, 52.) Mahdollisuus työtehtävien suunnitteluun ja työ-
ajoista joustamiseen lisääntyivätkin verrattuna aikaisempaan (Siltala 2004, 181). 
 
Yritykset toteuttivat melko varovaista investointipolitiikkaa. (Loikkanen ym. 1998, 11). 
Laman aikana kustannusten suhteen ollaankin jopa ylikriittisiä (Markkanen 2002, 106). 
Epävarmuus, ennustamattomuus ja yllätyksellisyys leimasivat työelämää. Osa uupui yli-
kuormituksen seurauksena, kun sijaisia ei palkattu ja osa taas kärsi työttömyydestä ja työ-
markkinoilta syrjäytymisestä. Työn sisällöt ja työmenetelmät muuttuivat huimaa vauhtia, 
mikä haastoi työntekijöiden sopeutumisvalmiudet. (Keränen 1994, 7, 9.) Työtehtäviä ei 
pyritty muokkaamaan henkilöstön mukaan, vaan henkilöstön oli sopeuduttava työhön (Sil-
tala 2004, 182).  Huomio keskittyi pitkälti organisaation omiin kompetensseihin, jolloin 
moni muu asia jäi ulkopuolelle (Cooper & Burke 2002, 3). 
 
Yksilökeskeisyys alkoi korostua työelämässä, mikä vaikutti työyhteisöihin. Työntekijöiden 
väliset ristiriitaisuudet lisääntyivät, kun jokaisen toimintaa alkoi lisääntyvässä määrin ohja-
ta omat henkilökohtaiset intressit ja tavoitteet. (Siltala 2004, 405–406.) Lisäksi kilpailua 
aiheutti varmasti myös se, että työpaikan saaminen vuosikymmenen alussa edellytti erottu-
vaa lahjakkuutta, suhteita tai hyvää onnea (Markkanen 2002, 107). Työttömyys alkoikin 
vähitellen näyttäytyä uhkana myös korkeakoulututkinnon suorittaneille 1990-luvun puoles-
sa välissä. Korkeaan koulutukseen ei voinut enää luottaa varmana työpaikan takaajana. 
(Blom 2000, 56–57.) Korkeakoulututkinnot kasvoivat rajusti viime vuosikymmeninä, joten 
yhteiskunnassa oli enemmän tarjolla korkeasti koulutettuja (Asp & Peltoniemi 1991, 139). 
Työmarkkinat supistuivatkin kriisiytyneen taloustilanteen seurauksena, ja pitkäaikaistyöt-
tömyys alkoi muodostua ongelmaksi, sillä aikaisemmin kansalaisten sosiaalinen turvalli-
suus oli ensisijaisesti turvattu vakailla työmarkkinoilla. (Vähätalo 1998, 44.) Irtisanomisia 
suoritettiin paljon ja työntekijämäärät pienenivät (Julkunen & Pärnänen 2005, 159). Työt-
tömyys nousikin huippuunsa, ja työttömien määrä kohosi jopa puoleen miljoonaan (Loik-
kanen ym. 1998, 36; Kiander 2000b, 19). 
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1992 työpaikkailmoitukset – itsenäinen verkosto-osaaja 
 
Vuosi 1993 oli työelämässä synkintä aikaa, ja rekrytointia tehtiin vain vähän (Markkanen 
1999, 52). Avoimia työpaikkoja olikin 1992 vuoden Helsingin Sanomien numeroissa ver-
raten vähän. Työntekijöihin, joita kevään 1992 aikana kuitenkin haettiin, kohdistettiin jäl-
leen enemmän ominaisuuksia, mitä aikaisimpina ajankohtina. Erilaisia vaadittavia työnha-
kijaodotuksia löytyi keräämistäni 15:sta ilmoituksesta yhteensä 22. Ominaisuusmäärältä 
suurimpana teemana oli edelleen 1) persoonallisuuspiirteet. Siihen sisältyi reilusti yli puo-
let ominaisuuksista. 2) hankitut tietotaidot oli toiseksi suurin teema ominaisuusmäärältään, 
ja siihen kuului viisi eri vaatimusta. 3) henkilövaatimukset sisälsi nyt vain yhden ominai-
suuden, iältä 35–40-vuotias, jota haettiinkin vain yhdessä ilmoituksessa, joten tällaiset 
edellytykset jatkoivat siis vähenemistään ja näyttivät poistuvan ilmoituksista kokonaan. 
Ilmoitukset eivät edelleenkään olleet kovin monimuotoisia tai huomiota herättäviä. Jonkin 
verran kuitenkin niissä kerrottiin aiempia ajankohtia enemmän lisätietoja. Esimerkiksi liit-
teen 1 taulukossa 3 luodaan tiettyä yrityskuvaa: ”Me puolestamme tarjoamme mielenkiin-
toisen toimen nuorekkaassa työympäristössä”. 
 
Kaikkein eniten yksittäisistä ominaisuuksista haettiin tällä kertaa koulutusta. Vain kahdes-
sa ilmoituksessa koulutusta ei mainittu. Toiseksi eniten korostettiin aiempaa työkokemusta. 
Nyt kuitenkin siihen viitattiin myös työtehtäviä vastaavana osaamisena, eikä siis varsinai-
nen työkokemus ollut ehdoton, vaan muutoin hankittu osaaminen näytti olevan samanar-
voinen. Kielitaitoa vaadittiin puolessa ilmoituksista, ATK-taitoja muutamassa ja ensim-
mäistä kertaa ilmennyttä kansainvälisyyttä kahdessa ilmoituksessa. Tietotaitoja korostettiin 
siis edelleen eniten kaikista kolmesta teemasta, sillä tähän hankitut tietotaidot -teemaan 
kuuluvia vaatimuksia ilmeni hyvin monessa ilmoituksessa, joten niiden esiintymiskerrat 
olivat kaikista lukuisimpia. 
 
Persoonallisuuspiirteisiin kuuluvista ominaisuuksista eniten haettiin itsenäistä työotetta, 
yhteistyökykyä ja aloitteellisuutta, tosin niitä ei mainittu kuin muutamissa ilmoituksissa. 
Lisäksi loppuja vaatimuksia oli mainittu vain yhdessä tai kahdessa ilmoituksessa. Niitä 
olivat kyky monipuoliseen työhön, palveluhenkisyys, ulospäin suuntautuneisuus, viestintä-
taidot, joustavuus, alaan soveltuva olemus, reippaus, järjestelmällisyys, luovuus, huolelli-
suus, kehittämisorientaatio, ripeys ja keskittymiskyky. Vaikka siis tämän teeman ominai-
suuksien määrä on suuri, on niiden esiintymiskerrat varsin vähäisiä. Siten selkeää yhtenäis-
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tä linjaa ei ilmoituksissa persoonallisuusvaatimusten kohdalla ollut. Kuitenkin näiden eri-
laisten vaatimusten suuri määrä kuvaa varmastikin juuri osaamisyhteiskunnan luomia uusia 
vaatimuksia. Huomionarvoinen seikka oli kehittämisorientaation mukaantulo. Työelämän 
instituutiot kohtasivatkin tuolloin muutospaineita, ja työnteko sekä henkilöstöstrategiat 
uudistuivat teollisesta vallankumouksesta (Kasvio 1995, 259). Kehittäminen alkoikin var-
masti olla tärkeä osa työntekoa, jotta muuttuviin tilanteisiin voitaisiin sopeutua mahdolli-
simman hyvin. 
 
Yleisesti 1992 ilmoitusten vaatimusten ilmaisu ehdottomina ja tietotaitojen korostuneisuus 
rekrytoinnissa on huomattavissa liitteen 1 taulukossa 3. Esimerkki-ilmoituksessa mainitaan 
myös ripeys, mikä viittaa ehkäpä lisääntyvään kiireeseen ja paineeseen työelämässä. Tul-
kitsin kansainvälisyyden tietotaitoihin kuuluvaksi, sillä kansainvälisyyttä voi vain koke-
muksen kautta hankkia ja oppia. Tämän vaatimuksen mukaantulo kertoo varmastikin alka-
van globalisoitumisen vaikutuksista. Suomen liittyminen EU:hun pari vuotta myöhemmin 
mahdollistikin yrityksille laajemmat globaalit markkinat (2000-luvun kasvupolitiikan haas-
teet 2004, 37). 
 
Kansainvälisyys näkyi nyt ensimmäistä kertaa ilmoituksissa. Myös yhteistyökykyä vaadit-
tiin, mutta samoin myös itsenäistä työotetta ja aloitteellisuutta. Kansainvälisyyteen liittyvät 
verkostot ja verkostosuhteet. 90-luvulla puhuttiin jo asiantuntijatehtävistä, ja niiden hoitaja 
on pikemminkin osaaja kuin tekninen tietäjä. Siksi määrittelenkin 1992-vuoden työnhakija-
tyypiksi itsenäisen verkosto-osaajan. Otin siis tämän tyypin muodostuksessa huomioon 
hankituista tietotaidoista kansainvälisyyden, koska se tuli ensimmäistä kertaa ilmi, ja se 
kertoo siten muutoksesta. Persoonallisuuspiirteistä merkittävimmät työnhakijaodotukset 
olivat itsenäinen työote, yhteistyökyky ja aloitteellisuus. Ne kuvaavat monipuolista työ-
otetta, sekä itsenäisyyttä että yhteistyötä, ja kontekstin huomioon ottaen ne voidaan tiivis-
tää yleiseksi osaamiseksi. Siten itsenäinen verkosto-osaaja muodostui 1992 vuoden tyy-
piksi. 
 
1998 työpaikkailmoitukset – sopeutuva asiakaspalvelija 
 
Saman vuosikymmen loppupuolen ilmoituksissa, syksyllä 1998, jolloin elettiin jo nousu-
kautta, vaadittavien ominaisuuksien määrä oli jälleen kasvanut. Persoonallisuuteen viittaa-
vien ominaisuuksien määrä oli suurempi kuin aiemmin, ja samoin tietotaitoihin viittaavia 
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vaatimuksia oli enemmän. Henkilöön kohdistuvia vaatimuksia ei ollut enää yhtään, mikä 
kertoo siitä, että etiikka, moraali ja kaikenlaiset syrjintäkysymykset olivat nousseet pinnal-
le sekä toisaalta myös siitä, että oli alettu tarkemmin valvoa, mitä voidaan todella julkisesti 
ilmaista ja millaista kuvaa yrityksestä halutaan julkisuuteen luoda. 
 
Ilmoituksissa alkoi myös selkeämmin näkyä visuaalisuus. Liitteen 1 taulukossa 4 näkyy 
hyvä esimerkki, kuinka yrityksestä luodaan tietynlaista kuvaa julkisuuteen. Nuoren asialli-
sen ja tyylikkään naisen kuva ei jätä epäselväksi, millaisena yritys haluaa julkisuudessa 
näyttäytyä. Tulkintoja voi tehdä kuvaan valitun henkilön sukupuolen, vaatetuksen, kampa-
uksen, katseen ja muun kehonkielen perusteella. Lisäksi suuri kuva kiinnittää helposti 
huomion. Markkanen (1999, 49) toteaa kuitenkin työpaikkailmoittelun lisääntyneen lehdis-
sä sekä muuttuneen yrityksen imagoa markkinoivampaan suuntaan jo 80-luvun lopussa. 
Koska rekrytointia tehtiin 90-luvun alussa laman aikana muutenkin vähän, ei työpaikkail-
moituksiinkaan ehkä käytetty niin paljon resursseja. Laman vuoteen 1992 verrattuna nou-
sukauden ajan 1998 vuoden Helsingin Sanomien sunnuntainumeroissa avoimia työpaikko-
ja oli ilmoitettu runsaasti, joten lamasta toivuttua rekrytointi näytti selkeästi vilkastuneen. 
 
Hankitut tietotaidot -teema oli edelleen suurin sen osalta, että näitä ominaisuuksia vaadit-
tiin hyvin monessa ilmoituksessa. Lähes jokaisessa ilmoituksessa mainittiin kielitaito ja 
koulutus. Lisäksi todella monessa pyydettiin aiempaa työkokemusta ja ATK-taitoja (ks. 
liite 1, taulukko 4). Muutamissa yksittäisissä ilmoituksissa mainittiin lisäksi kyseisen alan 
tuntemus, kansainvälisyys, ajokortti ja elämänkokemus. Kehitys ja nopeat muutokset orga-
nisaatioympäristössä tulivat ilmoituksissa esille, kun ATK-taitojen kohdalla korostettiin 
samalla ennakkoluulottomuutta ATK:ta kohtaan. Monesti uudistuksien kohdalla muutos-
vastarintaa ilmenee ainakin jossain määrin, joten ehkä haluttiin korostaa tulevaisuussuun-
tautuneisuutta ja valmiutta pysyä kehityksessä mukana. 
 
Asiakaskeskeisyys, joustavuus, laatu ja yhteistyötaidot nousivat 1990-luvulla keskeisiksi 
elementeiksi organisaatioissa (Helakorpi ym. 1996 74–75), joten työtehtävät eivät enää 
olleet niinkään rutiininomaista suorittamista. Ehkäpä siksi työnantajien toivetta sitoutumi-
sesta organisaatioon ja koko ammattialaan kuvastivat työpaikkailmoituksissa mainitut alan 
tuntemuksen vaatimukset.  Elämänkokemusta haluttiin yhdessä ilmoituksessa. Mielestäni 
se kuvastaa myös osaltaan Helakorven ym. (1996) toteamusta asiakaskeskeisyyden, jous-
tavuuden, laadun ja yhteistyötaitojen kasvaneesta merkityksestä. Elämänkokemusta edel-
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lyttämällä haetaan ehkä kokonaisvaltaisesti, tulevaisuussuuntautuneesti ja kaikin puolin 
organisaation menestymisen kannalta hyvin toimivaa ja ajattelevaa henkilöä. Kansainväli-
syys-vaatimus jatkoi esiintymistään työpaikkailmoituksissa, mikä kuvaa globalisoitumisen 
olleen merkittävä ilmiö tuona aikana. Toisaalta se, miksi se mainitaan ilmoituksessa erik-
seen, kertoo ehkä myös sen olevan melko uusi ilmiö, eikä sen vuoksi sitä pidetä itsestään-
selvyytenä, vaan juuri mainitsemisen arvoisena. Kielitaito-vaatimukset kuvastavat myös 
globalisoitumista ja kansainvälisyyden vaateita. Aulasmaa (1996, 42) toteaakin kansainvä-
lisyyden tulleen mukaan suomalaiseen työelämään ja rekrytoinneissa yritysten hakeneen 
kansainvälistyjiä. Merkittävää kuitenkin on, että koulutus, kielitaito sekä aiempi työkoke-
mus mainittiin edelleen lähes jokaisessa ilmoituksessa. 
 
Persoonallisuuspiirteistä vajaa puolessa ilmoituksissa mainittiin joustavuus, palveluhenki-
syys, aloitteellisuus ja yhteistyökyky. Näitä hieman vähemmän ilmeni kehittämisorientaa-
tiota, vastuullisuutta, itsenäistä työotetta, sopeutumiskykyä kiireeseen, matkustusvalmiutta 
ja järjestelmällisyyttä. Yhden kerran yksittäisissä ilmoituksissa oli pyydetty myös osaami-
sen soveltamista, luovuutta, huolellisuutta, tehokkuutta, avoimuutta, esiintymistaitoa, sosi-
aalisia taitoja ja kyseiseen alaan soveltuvaa olemusta. Persoonaan kohdistuvia vaatimuksia 
mainittiin siis runsaasti ja työpaikkailmoituskohtaisesti vaadittiin erilaisia piirteitä. (ks. liite 
1, taulukko 4.) 
 
Kinturi (1998, 5) kirjoittaa aktiivisuuden, oma-aloitteellisuuden, asiakaspalveluhenkisyy-
den, joustavuuden ja tiimityötaitojen olleen merkittäviä työllistymisen kannalta. 1998 il-
moituksissa, joita tutkin lähes puolessa mainittiinkin juuri joustavuus, palveluhenkisyys, 
aloitteellisuus ja yhteistyökyky, mikä kuvastaa hyvin tuon ajan tärkeitä työnhakijaodotuk-
sia persoonallisuuspiirteissä. Kehittämisorientaatio mainittiin nyt useammin kuin vuonna 
1992. Lisäksi aiempaan verrattuna nyt korostui sopeutumiskyky kiireeseen. Kehittäminen, 
muutoksiin sopeutuminen, kyky työskennellä kiireessä ja ennakkoluulottomuus uutta koh-
taan näyttivät siis kasvattavan merkitystään. Järjestelmällisyys, vastuullisuus ja itsenäinen 
työote kuvastavat asiantuntijatyön kasvua. Siltala (2004, 155) kirjoittaakin työvoiman kou-
lutuksen kasvusta ja asiantuntijoiden ja toimihenkilöiden määrän lisääntymisestä työvoi-
massa. Matkustusvalmius mainittiin vain kahdessa ilmoituksessa, mutta se on silti merkit-
tävä tuoda esille, sillä yritysten kansainvälistyminen tarkoittaa työn laajentumista ja mah-
dollista matkustamista. Lisäksi myös joustavuuden vaatimukset viittaavat siihen. Yksittäi-
sissä ilmoituksissa esiintyneitä piirteitä oli paljon erilaisia, ja se kuvaa varmasti yritysten 
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erilaisuutta ja sitä, kuinka monimuotoisiksi ne ovat muokkautuneet. Eri työpaikoilla koros-
tetaan siis erilaisia asioita. Toisaalta se kuvaa myös rekrytointien monipuolistumista ja 
yleisesti persoonallisuuden merkittävyyden kasvua rekrytoinneissa. Nostaisin esille yhdes-
sä ilmoituksessa mainitun alaan soveltuvan olemuksen, joka suoraan viittaa siihen, että 
henkilön halutaan soveltuvan persoonansa puolensa työyhteisöön ja toimialakenttään. 
 
Ilmoituksissa käytettiin edelleen paljon ”edellytetään”-tyylisiä ilmaisua kerrottaessa vaa-
dittavia ominaisuuksia (ks. liite 1, taulukko 4). Vaatimusten ehdottomuutta kuvastivat 
myös seuraavanlaiset ilmaisut: ”täydellinen ruotsi, erinomainen suomi ja englanti, jämäkkä 
organisointikyky”. Kuitenkin alettiin antaa hieman liikkumavaraa työnhakijoille, sillä ”ar-
vostetaan”-tyyppiset ilmauksia alkoi näkyä muutamissa ilmoituksissa. Monissa kielitaitoa 
koskevissa vaatimuksissa pyydettiinkin vain sujuvaa tai hyvää kielitaitoa, mikä ei kuulosta 
niin tarkasti määritellyltä kuin erinomainen kielitaito. Lisäksi joillekin ominaisuuksille 
annettiin vaihtoehto, kuten erään ilmoituksen virke osoittaa: ”kokemus hallintotoimen ke-
hittyneestä hoitamisesta, hakee uutta mahdollisuutta soveltaa osaamista ja toteuttaa itseä tai 
vähäisempi kokemus ja haluaa vahvan osaamisen turvin panostaa itsen ja yrityksen kehit-
tämiseen ammattimaisin menetelmin”. Vaatimuksia esitettiin lievempinä myös seuraavilla 
tavoilla: ”muut kielet lisäetu, mahdollisesti venäjä, vähintään opistotason koulutus”. 
 
1998 selkeästi asiakaspalvelutaidot nousivat pinnalle. Persoonallisuusvaatimuksia ilmeni 
lukuisia ja erilaiset joustavuus- ja sopeutumistarpeet näyttäytyivät merkittävinä. Koen, että 
tämän vuoden haluttu työntekijä oli sopeutuva asiakaspalvelija. Hän oli palveluhenkinen, 
aloitteellinen ja yhteistyökykyinen sekä pystyi toimimaan aina tilanteen vaatimalla tavalla. 
Hankituissa tietotaidoissa ei näkynyt merkittävää muutosta, joten tyypin muodostamisessa 
keskityin persoonallisuuspiirteisiin. Joustavuus, yhteistyökyky, palveluhenkisyys ja aloit-
teellisuus olivat siinä teemassa eniten ilmenneitä työnhakijaodotuksia. Joustavuus ja myös 
muutaman kerran mainittu sopeutumiskyky kiireeseen kuvaavat sopeutumista. Palveluhen-
kisyys uutena ominaisuutena on niin merkittävä, joten otin sen huomioon. Tyypiksi tuli 
siten sopeutuva asiakaspalvelija. Aloitteellisuus ja yhteistyökyky alkoivat olla jatkuvasti 
toistuvia vaatimuksia, joten niitä en kokenut enää tarpeelliseksi kytkeä tyyppiin. Palvelu-
henkisyys kuvaa niin hyvin uutta muutosta, joka tapahtui, joten pidän sitä ominaisuutta 
oleellisena tyypin kannalta. 
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5.4 2000-luvun trendeinä vuorovaikutustaidot ja monialakehittäminen 
 
5.4.1 Laskuja, nousuja ja epävarmuutta taloudessa 
 
Kolmannen laman tyyppisen laskukauden jakson Suomi kohtasi 2000-luvun alussa (Kos-
kela & Rousu 2010, 123). 1990-luvun laman jälkeen Suomen kansantalous on pääosin kul-
kenut melko vakaasti korkeista työttömyysluvuista huolimatta (Pohjola ym. 2006, 121). 
Työllisyysluvut kuitenkin alenivat 2000-luvun alussa ja 2001 vuodesta voidaan puhua las-
kukauden alkamisen ja laman aikana, vaikka ajasta ei aina syvänä taantumana puhutakaan. 
(Kasvio ym. 2005, 49.) Kuitenkin vuosituhannen vaihteen alussa talouskasvu hidastui 
huomattavasti, osittain maailmanmarkkinoiden heikon tilan seurauksena. Lisäksi väestön 
ikärakenne asetti uudenlaisia haasteita työllisyyden takaamiseen. Työllisyysastetta oli yhä 
vaikeampi ylläpitää väestön ikärakenteen kehittyessä epäsuotuisasti. Talouskasvua onkin 
pyrittävä turvaamaan kiinnittämällä huomiota työn tuottavuuden kasvattamiseen, sillä työ-
voimapanoksen määrä ei enää voi taata kasvua. (2000-luvun kasvupolitiikan haasteet 2004, 
39, 43.) 
 
Vuoteen 2008 asti talous kasvoi ripeästi. Huomio alkoi kuitenkin keskittyä työvoimapu-
laan, joka näytti olevan edessä, ja hieman nopeutuneeseen inflaatioon. Talouskasvu pysäh-
tyikin 2008 syksyllä, ja Suomi vajosi syvään, neljänteen taantumaansa. Kansainvälinen 
markkinatilanne oli yltänyt vaikutuksensa Suomeen. Rahoituslaitosten varomaton luoton-
myöntäminen Yhdysvalloissa sai aikaan globaalien rahamarkkinoiden epävakauden johta-
en taantumaan ja työttömyyden pahentumiseen. (Koskela & Rousu 2010, 123.) 
 
Talouskasvu on syksystä 2008 lähtien yleisesti ollut vähäistä ja epävakaata. 2012 vuoden 
lopussa puhuttiin Suomen taloustilanteen olleen jopa niukasti taantumassa (MTV3, uutiset, 
talous 2012). Euroalueen velkakriisi on aiheuttanut pankkiongelmia monissa maissa, mutta 
Suomessa ongelmat ovat liittyneet lähinnä vain vientiin ja yleisen epävarmuuden lisäänty-
miseen. Tuotanto elpyy hitaasti, ja vuoden 2008 taso on arvioitu saavutettavan vasta 2014. 
Kotimaan kysyntä on kuitenkin pysynyt yllä, ja korkotaso alhaalla eurojäsenyyden tuoman 
tuen ja valtion luottokelpoisuuden ansiosta. (Korkman 2012, 53, 77–78.) 
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2010 luvun taloustilanteesta on ristiriitaisia esityksiä. Esimerkiksi Lauri Uotila arvioi syk-
syllä 2013 talouskehityksen alkavan nousta, ja kasvuvaiheesta voitavan puhua vuonna 
2014. Viime vuosien taloustilanneen Uotilan toteaa olleen jo pitkään hidasta alamäkeä, 
joten kääntyminen nousuun on todennäköistä. (MTV3b, uutiset, talous 2013.) MTV3 uuti-
soi 14.8.2013 Uotilan ennusteen mukaisesti, että Suomen talous näyttäisi tasaantuvan, kun 
bruttokansantuotteen alamäki on pysähtynyt (MTV3c, uutiset, talous 2013). Kuitenkin 
Helsingin Sanomien talousuutisissa tuodaan esille, että taantumasta elpymisestä olisi vielä 
turhan aikaista puhua. Reijo Heiskanen toteaa bruttokansan tuotteen tunnuslukujen perus-
teella taantuman olevan ohi, mutta koska yleinen tilanne on edelleen huono, ei kasvuvai-
heessa vielä eletä. (Helsingin Sanomat 2013, A 36.) Myös Nordea uutisoi talouden supis-
tuvan vielä vuonna 2013, ja maltillisen kasvun piirteitä havaittavan vasta 2014 (Nor-
deamarkets 2013, Research. Talousnäkymät). Tulevaisuudesta on muitakin arvioita. 
Korkman tuo esiin huolen valtion velkaantumisesta, sillä valtiontalous on pitkään ollut 
alijäämäinen (Korkman 2012, 103). Euron yhteisenä valuuttana saa myös arvostelua osak-
seen, kun Jutta Urpilainen tuo esiin yleisen vallitsevan kritiikin yhteisen valuutan voimasta 
ja kestävyydestä (tiedonanto 7.5.2013). 
 
 
5.4.2 Uupumusta, hyvinvointia ja työntekijän täydellisyyttä 
 
Viimeisen kahdenkymmenen vuoden aikana suomalainen työelämä on kohdannut huomat-
tavia muutoksia. Teknologian kehitys on tuonut uudistuksia työntekoon ja kiihtyvä kan-
sainvälinen kilpailu on alkanut vaatia uusia toimintatapoja tuottavuuden parantamiseen. 
Joustavuuden lisääminen ja työnteon tehostaminen ovat nousseet keskeisesti esille. (Blom 
& Hautaniemi 2009, 152.) Yritykset ovatkin pyrkineet merkittävässä määrin vähentämään 
pitkiä ja jatkuvia työsuhteita, jotka olivat ominaisia aikaisemmille vuosikymmenille (Vähä-
talo 1998, 172). Pitkät ja vakaat työsuhteet koetaan ongelmallisiksi, sillä ne luovat kiinteät 
työvoimakustannukset, jotka vaikeuttavat joustavaa sopeutumista (Pohjola ym. 2006, 91). 
Joustavuuspaineita ei ilmene yksinomaan organisaatiotasolla, vaan myös työntekijältä on 
alettu edellyttää kasvavassa määrin joustavuutta innovatiivisuuden, oppimiskyvyn, mo-
niammatillisuuden ja aktiivisuuden lisäksi (Blom & Hautaniemi 2009, 232; Nakari 2000, 
5; Beck 2000, 3). Lisäksi tietoteknisen osaamisen, muutoshakuisuuden ja kokemusperäisen 
tiedon merkitys on kasvanut henkilöstöä koskettavissa vaatimuksissa (Ilmarinen 2003, 30). 
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Globalisaation ansiosta teknologia ja pääoma on mahdollista siirtää halpatuotantomaihin. 
Siten myös niiden maiden vienti kasvaa, ja tuotteita tuodaan paljon muualta. (Krugman 
2009, 30.) 2000-luvun yhteiskunnallisia olosuhteita leimaavatkin globalisoitumisen kiih-
tyminen, tuotannon verkostoituminen teollisuuden työllisyyden supistuminen ja palvelu-
tuotannon suurempi työllistävyys (2000-luvun kasvupolitiikan haasteet 2004, 31–35). Kan-
sainvälisyyttä odotetaan organisaatioissa myös henkilöstöltä (Ilmarinen 2003, 30). Organi-
saatiotasolla työsuhteista on tullut epävakaampia, ja työn ennustettavuus sekä vastuualuei-
den selkeys ovat vähentyneet. Joustavuudesta on tullut itseisarvo. Nopeat globaalin toimin-
taympäristön muutokset edellyttävät organisaatioilta nopeaa muutosvalmiutta menestyäk-
seen. (Blom & Hautaniemi 2009, 103; Helakorpi ym. 1996, 14.) Etenkin tieteen kiihtyvä 
kehitys ja innovaatiot mullistavat yhteiskuntaa ja tuovat siten nopealla tahdilla uusia vaa-
timuksia (Korkman 2012, 146). 
 
Yksi tärkeimmäksi muodostuneista kyvyistä on tilanneherkkyys. Sillä tarkoitetaan kykyä 
ennakoida sekä tulkita tilanteita ja ihmisiä sekä havaita oikeat hetket toimia. Ennakoinnista 
tulee koko ajan yhä merkittävämpää, kun väestö vähenee ja määrän sijasta on keskityttävä 
laatuun. Yhteiskunnassa ennakointitarve kohdentuu nimenomaan rekrytointi- ja osaamis-
tarpeisiin. (Jakonen ym. 2006, 126; Aho 2005, 63–64.) Tilanneherkkyys ja ennakointitarve 
kuvastavat työelämää, joka on arvaamatonta ja muuttuu hetkessä. MTV3:n Studio55:n ar-
tikkelissa Sari Näre vertaa nykyistä työelämää vuosien 1939–1945 sotiin. Sodassa pysyvät 
rakenteet eivät tuo turvaa, ja koko ajan eletään hälytysvalmiudessa. Nykyinen työelämä 
kuvastaa Näreen mukaan samoja piirteitä, mikä pitää yllä sotien jälkeistä tunnetilaa. Jälki-
polvet kantavat siten tahollaan edelleen sotien traumaa. Nykyisessä työelämässä nimen-
omaan arvaamattomuus, turvattomuus ja nopeat muutokset pakottavat työntekijät elämään 
hälytysvalmiudessa. (MTV3d, Studio55, hyvinvointi 2013.) 
  
Sosiaalinen taitavuus, muiden huomioon ottaminen ja kuuntelutaidot ovat keskeisiä nykyi-
sen työelämän kvalifikaatioita (Sennett, 2002, 105). Sosiaalisuudesta kirjoittanut Liisa Kel-
tikangas-Järvinen toteaakin sosiaalisuutta pidettävän nykyään ”hyvän ihmisen” ominaisuu-
tena, ja siksi työnhakijat usein pyrkivät tuomaan tämän ominaisuuden itsestään esiin. Kel-
tikangas-Järvinen kuitenkin toteaa, etteivät sosiaalisuus ja sosiaaliset taidot ole sama asia, 
sillä sosiaalisuus on synnynnäistä ja sosiaaliset taidot taas ovat opeteltavissa. Sosiaalisuu-
den sijasta tulisi hänen mukaansa korostaa velvollisuutta, vastuullisuutta ja sopivaa käytös-
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tä, sosiaalisuus ei vielä takaa hyvää työilmapiiriä. Liiallinen sosiaalisuus on jopa haitaksi. 
Se ilmenee liiallisena riippuvuutena muista, tunteiden mukaan toimimisena, muiden myö-
täilemisenä ja heidän miellyttämisenä. (Keltikangas-Järvinen 2010, 13, 17, 25, 54–58.) 
 
Asiantuntijaorganisaatioissa on alettu edellyttää kokonaisvaltaista sitoutumista ja tiimi-
työskentelyä, millä pyritään suorituksen maksimointiin. 1990-luvulla organisaatioiden rek-
rytointitilanteissa alkoi näkyä kasvavaa valikoivuutta, ja työsuhteista pyrittiin tekemään 
entistä joustavampia. (Kasvio 1995, 259.) Työnhakijalta vaaditaan samanaikaisesti useita 
kykyjä ja taitoja, ja lisäksi kilpailu sekä asiakaspalvelutehtävät edellyttävät tiimihenkisyyt-
tä (Koivisto 2004, 23). Sennett (2002, 7) toteaa monipuolisen ja muuntautumiskykyisen, 
muutoksille avoimen, riskejä ottavan ja virallisista säädöksistä entistä riippumattoman 
henkilön olevan joustavan kapitalistisen yhteiskunnan hakema työntekijä. Vaahtio (2002, 
80–83) löysi tutkimuksessaan ”Rekrytointi, ikä ja ageismi” ihannetyöntekijän ominaisuuk-
siksi muun muassa motivaation, luotettavuuden, yhteistyökykyisyyden, aloitteellisuuden, 
oppimiskykyisyyden, joustavuuden, asiakaspalvelutaitoisuuden, yritteliäisyyden, yrityk-
seen sitoutuneisuuden, ja lisäksi ihannetyöntekijän yksityiselämän tuli olla kunnossa. 
 
Työkyky on tärkein edellytys työelämässä mukana pysymiseen (Cronberg 2010, 21). 
Työnhakijan tuleekin huolehtia työkykynsä säilyttämisestä, sillä vastuu oman ammattitai-
don kehittämisestä ja ylläpitämisestä on noussut keskeiseksi edellytykseksi työelämässä 
pärjäämiselle (Blom & Hautaniemi 2009, 228). Yksilöllisyys korostuu työelämässä (Beck 
2000, 75). Nykyinen työelämä painottaakin yksilöiden vastuuta itsestään. On jokaisen 
omalla vastuulla kouluttautua, kehittää ammattitaitoaan, päästä työelämään ja verkostoitua. 
Jatkuva ammattiosaamisen kehittäminen edellyttää muuntautumiskykyä, josta onkin tullut 
merkittävä työelämän edellyttämä ominaisuus. (Blom & Hautaniemi 2009, 232.) 
 
Tavat, joilla töitä tehdään, paikat, joissa työskennellään, työaika ja työyhteisön pelisäännöt 
ovat murroksessa (Juuti & Virtanen 2009, 62). Työelämä ja työssä toimiminen ovat saaneet 
myös yhä enemmissä määrin yksilöllisyyttä ja itsenäisyyttä korostavia piirteitä. Keskeisiksi 
vaikututtavaksi tekijöiksi ovat nousseet työntekijän henkilökohtaiset ominaisuudet sekä 
tämän koko persoonallisuus eikä niinkään työn tekemisen tapa. Työntekijän osaaminen 
liitetään osaksi hänen persoonaansa. Työtehtävät ovatkin muuttuneet mekaanisesta suorit-
tamisesta tehtäviin, joissa on tarpeen käyttää persoonaansa kokonaisvaltaisesti. ”- - työt on 
tiedollisesti erilaista, se vaatii erilaisen koulutuksen, kasvatuksen ja erilaisia kokemuksia. 
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Se vaatii kaikkea sitä erilaista, mikä tekee ihmisestä persoonan mutta mikä ei näy työn 
ulkoisten tunnusmerkkien tasolla.” (Jakonen ym. 2006, 127–128.) Persoona on niin merkit-
tävä, että se menee rekrytoinneissa jopa ammattitaidon ohi (Vaahtio 2002, 83). Pehmeät 
taidot ovatkin korostuneet sekä rekrytointitilanteessa että työn tekemisessä. Nämä taidot 
ovat juuri henkilökohtaisia ominaisuuksia, persoonallisuuden piirteitä, asenteita sekä arvo-
ja. (Pitkänen ym. 2009, 326.) Keltikangas-Järvinen puhuisi kuitenkin persoonallisuuden 
sijasta lojaaliudesta, solidaarisuudesta, hyvästä käytöksestä ja muiden ihmisten kunnioituk-
sesta, sillä ne ovat hyvän toimivan työyhteisön avaintekijät (Keltikangas-Järvinen 2010, 
25). 
 
Rekrytointiperusteet ovat muuttuneet paljon 1970-luvusta. Enää ei riitä pelkkä tekninen 
osaaminen ja laaja koulutus, vaan edellytetään monipuolisia kykyjä, sosiaalisia taitoja ja 
älykkyyttä. (Koivisto 2004, 23.) Tulevaisuudessa osaavasta työvoimasta tuleekin olemaan 
yhä enemmän pulaa (Juuti & Virtanen 2009, 62). Rekrytoinneissa haetaan monipuolisia 
osaajia. Työmarkkinoilla tiedostetaan akateemisen koulutuksen teoriapainotteisuus, ja siksi 
rekrytointitilanteessa kiinnitetäänkin paljon huomiota henkilön osaamiseen sekä kykyyn 
käyttää oppimiaan tietoja ja taitoja, sillä koulutus ei automaattisesti niitä taitoja opeta. 
(Vilén 2000, 10.) 
 
2000-luvulla tietotyöläisten voidaan sanoa muodostavan erillisen ryhmän palkansaajien 
keskuudessa. Informaatio- ja kommunikaatioteknologian hallinta kuuluu oleellisena osana 
tietotyöläisten työhön. Heillä on korkea koulutus, ja he ovat usein johtoasemissa, työtehtä-
vät ovat haasteellisia ja vastuullisia sekä edellyttävät kykyä itsenäiseen ongelmanratkai-
suun, palkkaus suhteellisen korkeaa ja etenemismahdollisuudet uralla hyvät. (Blom & Hau-
taniemi 2009, 61.) Tietotyöläiset ovat usein muita palkansaajia paremmassa asemassa työ-
elämässä, sillä he ovat korkeammin koulutettuja, mikä taas kertoo koulutuksen tärkeästä 
asemasta nykyisillä työmarkkinoilla. Koulutuksen voidaankin todeta olevan yhä merkittä-
vässä asemassa päätöksenteon ja rekrytoinnin kriteerinä ja säilyttävän sen myös tulevai-
suudessa, vaikka koulutuksen inflaatio on noussut viimeaikoina puheeksi. Korkea koulutus 
ei kuitenkaan takaa tiettyä asemaa, mutta se mahdollistaa kilpailun määrätyillä työmarkki-
noilla. (Blom & Hautaniemi 2009, 68–69.) Lisäksi kielitaidon merkitys on korostunut (Pit-
känen ym. 2009, 302). Puutteellinen koulutus voikin kielitaidottomuuden ohella koitua 
merkittäväksi esteeksi työelämään siirtymiselle, ja korkea koulutus asettaa työnhakijan 
edelleen etulyöntiasemaan (Blom & Hautaniemi 2009, 75–76; Blom 2000, 120, 223; Pit-
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känen ym. 2009, 302). Koulutuksesta on muodostunut välttämättömyys, mikä lisää kilpai-
lua ja johtaa ylikouluttautumiseen (Siltala 2004, 156–157). 
 
Tiivistäen voisi sanoa, että nykypäivän työelämää luonnehtii kuva työstä toisaalta uupumi-
sen aiheuttajana ja toisaalta hyvinvoinnin tuottajana (Cronberg 2010, 14). Työn luonne 
omaehtoisena ja luovana prosessina voikin kääntyä työntekijää uuvuttavaksi voimaksi ny-
kytilanteen valossa (Nevalinna & Relander 2006, 170). Työntekijältä vaaditaan samanai-
kaisesti kyvykkyyttä itsenäiseen ongelmanratkaisuun ja sosiaaliseen vuorovaikutukseen 
(Kasvio ym. 2005, 155). Työ on itsenäistä, monipuolista ja edellyttää korkeaa koulutusta. 
Työpaikkojen arkea värittävät kiire, tulospaineet ja yksilöllinen tulosvastuu, eikä ylitöiltä 
voi välttyä. (Kasvio ym. 2005, 159–160; Siltala 2004, 247, 286.) Lisäksi yksilöllisyyden ja 
turvallisuuden välillä vallitsee epätasapaino. Yksilöön kohdistuvat velvollisuudet ja vaati-
mukset kasvavat koko ajan, ja turvaa tuovat asiat vähenevät. (Bauman 2002, 203.) Menes-
tymisen paineet ovat kovat ja epäonnistumisista vaietaan (Sennett 2002, 127). 
 
MTV3: n uutisissa (2013) raportoitiin nykyajan ideaalityöntekijää, jota kuvataan käsitteellä 
”hyvä tyyppi”. Simo Aho esittää tutkintojen yleistymisen yhtenä syynä siihen, miksi ar-
vosanat ja opinnoissa menestyminen eivät enää merkitse niin paljon työnantajalle. Siksi 
rekrytointitilanteissa korostuvatkin muut ominaisuudet, ja halutaan nimenomaan näitä ”hy-
viä tyyppejä”. Aho selventää vielä, kuinka tiimityö on yleistynyt yrityksissä, joten luonnol-
lisesti sosiaalisia taitoja tarvitaan. Sosiaalisuutta ei kuitenkaan tulisi liiaksi korostaa, sillä 
työyhteisö ja tiimityö tarvitsevat erilaisia ihmisiä, kuten Minna Janhonen huomauttaa. Jan-
honen toteaa vielä työelämän vaatimusten muuttuneen siten, että työpaikoille tarvitaan 
moniosaajia. Yksittäisen työntekijän tulee kyetä monipuolisten työtehtävien hoitoon, eikä 
vain yhden osa-alueen hallitseminen enää riitä. Siksi pyritäänkin rekrytoimaan monipuoli-
seen työhön kykeneviä henkilöitä. (MTV3a, uutiset, kotimaa 2013.) Lisäksi Vaahtion tut-
kimuksessa kävi ilmi, että työnantajat arvioivat työnhakijan sopivuutta persoonallisten 
ominaisuuksien kautta. Myös biologinen ikä oli yksi arvioinnin kohde. (Vaahtio 2002, 
181.) 
 
2002 työpaikkailmoitukset – aikaansaava tiimityöskentelijä 
 
Laskukauden ajalta, 2002 keväältä, tutkimissani työpaikkailmoituksissa kaikkia vaadittavia 
ominaisuuksia löytyi määrällisesti saman verran kuin edellisenä ajankohtana 1998. Siinä, 
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miten vaatimukset jakautuivat eri teemoihin, oli eroa. Persoonallisuuspiirteet -teema sisäl-
si eniten vaatimuksia, jolloin vain yksi neljäsosa lukeutui hankittuihin tietotaitoihin. Koska 
persoonallisuuteen viittaavien ominaisuuksien määrä oli nyt entistä suurempi, nousi tämä 
teema nyt suurimmaksi. Se sisälsi siis eniten yksittäisiä käsitteitä, ja lisäksi niiden yhteen-
laskettu ilmenemismäärä työpaikkailmoituksissa oli suurin. Työpaikkailmoituksissa ilmeni 
siten yhteensä eniten persoonallisuuspiirteisiin kohdistuvia mainintoja. Kaikista yksittäisis-
tä käsitteistä eniten haettiin kuitenkin koulutusta, joten eniten vaadittu ominaisuus siis kuu-
lui hankittuihin tietotaitoihin. Henkilövaatimuksia ei edelleenkään ilmennyt yhtään, mikä 
vahvistaa sen, että 1990-luvun alun jälkeen ikään ja sukupuoleen kohdistuvat vaatimukset 
hävisivät työpaikkailmoituksista. Iällä kuitenkin voidaan sanoa olevan merkitystä, vaikkei 
sitä julkisesti voidakaan tunnustaa. Vaahtion (2000, 20) tutkimuksessa tuli ilmi työnantaji-
en haluavan palkata työtekijän, joka on muun muassa sopivan ikäinen. 
 
Miltei jokaisessa ilmoituksessa mainittiin koulutus. (ks. liite 1, taulukko 5.) Toiseksi eni-
ten, tosin sitäkin lähes jokaisessa, pyydettiin aiempaa työkokemusta. Koulutus, työkoke-
mus ja kielitaito ovat aiemmin olleet eniten mainittuja vaatimuksia, niiden yleisyysjärjestys 
vain on vaihdellut. Merkittävää 2002 vuoden ilmoituksissa on, että kielitaito ei enää koros-
tunut aiemman tavoin. Se mainittiin vain vajaassa puolessa ilmoituksista. Yhtä vähän mai-
nittiin ATK-taitoja. Yhdessä ilmoituksessa vaadittiin ajokorttia, mikä selittynee vain yksit-
täisen toimenkuvan ominaisuutena. 
 
Kielitaidon korostuneisuus siis näyttäisi vähenneen, samoin kuin kansainvälisyyden, jota ei 
mainittu enää lainkaan. Itsestään selvää kuitenkin on, ettei kielitaidon tärkeys tai globali-
saatio ollut hävinnyt, eikä edes vähentynyt, vaan pikemminkin päinvastoin. Huomioisin 
myös ATK-taitojen vähäisen ilmenemisen ilmoituksissa. Tämän muutoksen voisi tulkita 
persoonallisuuden merkityksen huimana kasvuna, jolloin siitä on tullut niin tärkeä, että se 
jättää osan tietotaito-vaatimuksista varjoonsa. Toisaalta kielitaito, ATK-taidot sekä kan-
sainvälisyys alkoivat ehkä 2000-luvulla olla jo itsestäänselvyyksiä ja sellaisia ominaisuuk-
sia, jotka suurimmalla osalla työnhakijoista jo oli hallussa. Siispä niitä ei tarvinnut enää 
erikseen samalla tavalla huomioida. Ne alkoivat olla jo arkipäivää, eivätkä enää uusi ilmiö. 
Ilmarinen (2003, 30) toteaakin henkilöstöltä edellytettävän kansainvälisyyttä, joten työn-
hakijaodotuksista se tuskin on kadonnut, vaikka sitä ei työpaikkailmoituksissa enää mainit-
tukaan. Lisäksi Blom ja Hautaniemi (2009, 61) toteavat 2000-luvulla tietotyöläisten mää-
rän kasvaneen, joten informaatio- ja kommunikaatioteknologia on merkittävä väline työ-
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elämässä. Työ vaati koko ajan korkeampaa koulutusta (mm. Kasvio ym. 2005, 159), joten 
koulutuksen vaatimus lähes jokaisessa ilmoituksessa selittänee sitä. Aiempi työkokemus 
koetaan varmasti tärkeäksi, sillä taidot alkoivat korostua 2000-luvulla tiedon ohi (mm. 
Kasvio ym. 2005, 89). Taidot ja käytännön tekeminen opitaan yleensä kokemuksen kautta 
nimenomaan työssä. 
 
Persoonallisuuspiirteet nousivat työelämässä entistä merkittävimmiksi 2000-luvulla (mm. 
Jakonen ym. 2006, 127–128). Saman voi havaita tutkimistani työpaikkailmoituksista. Piir-
teitä sain tähän teemaan listattua kevään 2002 ilmoituksista enemmän kuin aikaisemmista 
ajankohdista. Kolmasosassa mainittiin yhteistyökyky, joka oli persoonallisuuspiirteistä 
kysytyin. Yhteistyökykyä toivottiin myös liitteen 1, taulukossa 5. Lisäksi aloitteellisuus, 
järjestelmällisyys, määrätietoisuus ja kehittämisorientaatio korostuivat. Jonkin verran haet-
tiin myös vastuullisuutta, itsenäistä työotetta, joustavuutta ja palveluhenkisyyttä. Muuta-
man kerran mainittiin huolellisuus, kiinnostus työhön, sopeutumiskyky ja esiintymistaito. 
Muita mainittuja odotuksia olivat luotettavuus, kokonaisuuden hahmottaminen, ongelman-
ratkaisutaidot, kyky monipuoliseen työhön, matkustusvalmius, alaan soveltuva olemus, 
osaamisen soveltaminen ja sosiaaliset taidot, joita ilmeni vain kerran. Persoonallisuuden 
merkittävyydestä 2000-luvulla kertoo myös Vaahtion (2000) tutkimuksessa esille tulleet 
tulokset ihannetyöntekijän ominaisuuksista. Vaatimukset ulottuvatkin jopa työajan ulko-
puoliseen elämään. Tuloksissa esiintyi muun muassa yrittäjämäisesti ajattelevan, hyvä tyy-
pin ja hyvien elämäntapojen vaatimuksia. (Vaahtio 2000, 20.) Etenkin hyvät elämäntavat 
osoittavat suoraan työnantajien toivovan henkilöstöltä tiettyä elämäntapaa myös vapaa-
ajalla. 
 
Sosiaalisuus ja sosiaaliset taidot ovat nykyisin olleet paljon esillä, ja sosiaalisuus mielle-
täänkin usein ”hyvän ihmisen” piirteeksi (mm. Keltikangas-Järvinen 2010). Lisäksi Sen-
nett (2002, 105) kirjoittaa sosiaalisen taitavuuden, muiden huomioonottamisen ja kuuntelu-
taitojen olevan kysyttyjä. Ehkäpä 2002 vuoden työpaikkailmoituksissa korostunut yhteis-
työkyky-käsite kuvastaa sosiaalisia taitoja ja niiden merkitystä työnantajien silmissä. Käsi-
te sosiaaliset taidot tuli vain kerran ilmi, joten ehkäpä tämä käsite oli vasta kehittymässä 
eräänlaiseksi trendiksi. Aloitteellisuus, itsenäinen työote, vastuullisuus ja kehittämisorien-
taatio kuvastavat Nevalinnan ja Relanderin (2006, 170) esittämää kuvaa työstä omaehtoi-
sena ja luovana prosessina. Mielenkiintoista on kuitenkin, että Vaahtion tutkimuksessa 
(2002, 83) työnantajat eivät kuitenkaan maininneet ideaalityöntekijän ominaisuudeksi in-
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novatiivisuutta, luovuutta tai oman työn kehittämistä. Toisaalta vuonna 2002 talous oli 
laskusuhdanteessa, joten se saattoi vaikuttaa siihen, miksi kehittäminen ja innovatiivisuus 
eivät olleet vielä ensisijaisia, vaan persoonallisuuspiirteistä korostettiinkin juuri yhteistyö-
kykyä. Tavoite monella yrityksellä ehkä olikin selvitä vaikeasta taloustilanteesta, eikä vält-
tämättä vielä keskittää resursseja riskinottoon ja uuden kehittelemiseen. 
 
Joustavuus ja palveluhenkisyys kuvastavat selvästi 2000-luvun työelämän vaatimuksia. 
Koivisto (2004, 23) kirjoittaakin asiakaspalvelutehtävien ja kilpailun korostuneisuudesta. 
Toisaalta myös esiintymistaito, vaikkakin mainittu vain kahdessa ilmoituksessa, viittaa 
asiakaspalvelutehtäviin, sillä yrityksen kannalta on tärkeää, miten työntekijä sitä edustaa 
asiakkaan edessä. Järjestelmällisyys ja määrätietoisuus, joita vaadittiin noin kolmasosassa 
ilmoituksista, kuvastavat ehkä suuntautumista tulevaisuuteen ja lisääntyvää tarvetta enna-
kointiin. Kiinnostus työhön, huolellisuus ja sopeutumiskyky tulivat muutaman kerran esille 
työpaikkailmoituksissa. Huolellisuus kuulostaa jotenkin aiempien vuosikymmenten kvali-
fikaatiolta, jolloin esimerkiksi kirjanpitoa tehtiin käsin ja numerotarkkuus oli tärkeää. Toi-
saalta huolellisuus voi viitata myös laatuun ja siihen, että kiireen ja aikapaineiden keskel-
läkin laadusta tulee huolehtia. Sopeutumiskyky kuvastaa kiihtyvää muutosta ja nopeutta 
ennakoida sekä sopeutua ja oppia uutta. Kiinnostus työhön viittaa varmastikin Kasvion 
(1995, 259) toteamukseen organisaatioissa 1990-luvulla alkaneesta sitoutumisen edellyt-
tämisestä. Yrityksissä halutaan henkilöstön olevan omistautunut ja aidosti kiinnostunut 
työstään. Loput vaatimukset, jotka mainittiin vain kerran, ovat varmasti toimiala- ja toi-
menkuvakohtaisia edellytyksiä. Toisaalta ne kertovat myös siitä, että yritykset tekevät va-
lintoja sen suhteen, mitä ilmoituksessa mainitsevat. Se, että jotain ominaisuutta ei mainita, 
ei viittaa siihen, ettei yrityksessä sitä arvosteta. 
 
Työpaikkailmoituksissa oli nyt selkeämmin ystävällisempi ja ihmisläheisempi sävy. Työn-
hakijaodotukset ilmaistiin usein toivomalla, eikä vaatimalla. Lisäksi mainittiin usein omi-
naisuuksia, jotka tuovat lisäetua. (ks. liite 1, taulukko 5.) Ilmoitusten markkinatyylisyydes-
tä viestivät käytetyt iskulauseet ja sloganit, joita alkoi näkyä 90-luvun lopulla (Markkanen 
1999, 54–55). Tällaisia iskulauseita löytyi myös tutkimisissani ilmoituksissa. Esimerkiksi 
liitteen 1, taulukossa 5 lukeekin alareunassa: ”Ei tule heti seinä vastaan”. 
 
2002 vuonna merkittävät työnhakijaodotukset olivat persoonallisuuspiirteistä yhteistyöky-
ky, aloitteellisuus ja järjestelmällisyys. Myös määrätietoisuus ja kehittämisorientaatio, jot-
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ka kuvastavat eteenpäin menemistä, aikaansaavuutta ja tiimityöskentelyä nousivat aineis-
tosta esiin. Siksi kuvaankin tämän ajan työntekijätyppiä aikaansaavaksi tiimityöskenteli-
jäksi. Hankituissa tietotaidoissa ei ilmennyt merkittäviä muutoksia, sillä niissä toistuivat 
samat ominaisuudet: aiempi työkokemus ja koulutus sekä ATK-taidot ja kielitaito. Siksi 
tätä ajankohtaa ja muutosta pystyy selkeämmin kuvaavaan keskittymällä persoonallisuus-
piirteisiin, joissa kehitys on havaittavissa. Koska seuraava ajankohta, vuosi 2005, on lähel-
lä tätä ajankohtaa, vuotta 2002, eikä vuosien väliin merkittäviä yhteiskunnallisia muutok-
siakaan sijoitu, päätin luoda ajankohdille yhteisen tyypin. Siksi tarkastelinkin samanaikai-
sesti molempia ajankohtia luodakseni niitä molempia kuvaavan tyypin. Koska vuodet ovat 
lähellä toisiaan, olivat samat ominaisuudet merkittäviä molemmissa vuosissa, joten mitään 
kompromisseja en joutunut tekemään, vaan yhteinen tyyppi muodostui varsin mutkatto-
masti. Seuraavaksi kerron vuodesta 2005 ja sen ilmoituksista vielä erikseen. 
 
2005 työpaikkailmoitukset – aikaansaava tiimityöskentelijä 
 
Henkilövaatimuksia ei edelleenkään ollut työpaikkailmoituksissa. Kaikkien vaadittavien 
ominaisuuksien yhteismäärä oli kasvanut. Persoonallisuuspiirteet -teema ja hankitut tieto-
taidot -teema näyttivät melko samanlaiselta kuin aiemmin, vuonna 2002. Persoonallisuu-
teen viittaavia ominaisuuksia oli paljon, mutta niiden maininnat jakautuivat ilmoitusten 
kesken siten, että yksittäisiä vain muutaman kerran mainittuja ominaisuuksia oli paljon. 
Tiettyä yhtenäistä linjaa ei siis voida tämän teeman ominaisuuksien kohdalla löytää. Han-
kittuihin kvalifikaatioihin viittaavissa ominaisuuksissa taas niiden määrä oli suppea, mutta 
lähes jokaista niistä edellytettiin suurimmassa osassa ilmoituksista. Ilmoituksissa saattoi 
siis havaita samankaltaisuutta hankittujen tietotaitojen osalta. Lisäksi yhteistä oli henkilö-
vaatimusten puuttuminen sekä värikäs ja moninainen persoonallisuuspiirteiden maininta. 
Jokaisessa ilmoituksessa siis persoonallisuuteen ja persoonalliseen työotteeseen liitettiin 
monia vaatimuksia, mutta samoja vaatimuksia ei mainittu kovinkaan monessa ilmoitukses-
sa. Yleisesti vaatimusten ja etenkin persoonallisuuteen viittaavien vaatimusten kasvu viit-
taa juuri siihen, mitä Kasvio ym. (2005, 159) totesivat työn muuttumisesta entistä moni-
puolisemmaksi ja itsenäisemmäksi. 
 
Persoonallisuuspiirteistä noin puolessa ilmoituksista mainittiin kehittämisorientaatio, 
aloitteellisuus, yhteistyökyky ja järjestelmällisyys. Kehittäminen alettiin selkeästi nähdä 
yhä tärkeämpänä. Elettiinhän tuona vuonna 2005 jo talouskasvunkin aikaa. Kehittä-
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misorientaatio-käsite kuvastaa näissä tuloksissa sekä oman ammattitaidon että oman työn 
ja koko yrityksen kehittämistä. Blom ja Hautaniemi (2009, 228) totesivatkin työnhakijalla 
olevan velvollisuus itse huolehtia ammattitaitonsa kehittämisestä. Jo 2000-luvun alussa 
Beck (2000, 75) puhui yksilöllisyydestä työelämässä. Erään työpaikkailmoituksen lause ”--
kyky ylläpitää ja kehittää toimintaa alati muuttuviin tarpeisiin” kuvastaa hyvin ennakointi-, 
kehittämis- ja mukautumiskvalifikaatioiden tarvetta yhteiskunnassa. Aloitteellisuus ja jär-
jestelmällisyys kuvastavat myös tätä yksilön kasvanutta vastuuta työelämässä sekä jatku-
vaa tarvetta mennä eteenpäin ja kehittyä. Itsenäistä työotetta pyydettiinkin kolmasosassa 
ilmoituksista. Siihen liittyy myös muutamat maininnat tuloshakuisuuden vaatimuksista 
työpaikkailmoituksissa. Sennett (2002, 127) kirjoittaakin menestymisen paineista työelä-
mässä. Yhteistyökykyä vaadittiin myös monesti, joten asetelma vaatia samanaikaisesti it-
senäisyyttä ja yhteistyökykyä kertoo työelämän moninaisuudesta ja haasteellisuudesta, sillä 
työssä tulee kyetä toimia samanaikaisesti hyvin eri tavoin. Työ on tiimityötä sekä itsenäis-
tä, vastuullista työtä. (ks. liite 1, taulukko 6). Neuvottelutaito, joka liittyy myös yhteistyö-
hön ja vuorovaikutukseen muiden kanssa, mainittiin muutamissa ilmoituksissa. 
 
Muita hieman harvakseltaan mainittuja persoonallisuuspiirteisiin lukeutuvia vaatimuksia 
olivat huolellisuus, matkustusvalmius, joustavuus, kokonaisuuden hahmottaminen, vastuul-
lisuus, palveluhenkisyys, kyky monipuoliseen työhön, esiintymistaito, ulospäin suuntautu-
neisuus, paineensietokyky, sosiaaliset taidot, kiinnostus työhön, verkostoitumiskyky ja 
määrätietoisuus. Matkustusvalmiutta esiintyi nyt aiempaa ajankohtaa, vuotta 2002, enem-
män, mikä kuvastaa varmastikin kansainvälisyyden ja globalisaation pysyväksi tullutta 
yhteiskunnan ja työelämän ominaisuutta. Asiakaspalvelutyön yleistymistä kuvaa palvelu-
henkisyyden vaatimukset. Eräässä ilmoituksessa kirjoitettiinkin ”--kyky kehittää palveluja 
asiakaslähtöisesti”, missä tulee ilmi sekä asiakaspalvelu että kehittäminen. 
 
Hankituista tietotaidoista kahdessa kolmasosassa ilmoituksista mainittiin koulutus, kielitai-
to ja aiempi työkokemus. Koulutusta pyydettiin niistä eniten. Koulutus ja aiempi työkoke-
mus siis edelleen näyttäisivät olevan ratkaisevia työllistymisessä. Merkittävä muutos on, 
että kielitaito nousi taas kärkeen eniten vaadituissa ominaisuuksissa. (ks. liite 1, taulukko 
6). Se voi tosin johtua valikoiduiksi tulleista ilmoituksista ja niiden luonteesta tai siitä, että 
huomattiin, ettei kielitaitoa voikaan pitää niin itsestäänselvyytenä, kuten aiemmin ehkä 
turvauduttiin luulemaan ja korostamaan sen sijasta persoonallisuutta. Alan tuntemus mai-
nittiin hieman yli puolessa ilmoituksista, mikä kertoo varmasti yritysten toiveesta saada 
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töihin omistautuneista, sitoutuneita ja osaavia henkilöitä, joille toimiala ja sen käytännöt 
ovat tuttuja. Kun työnhakijalle toimiala on ennestään tuttu, on hänellä varmasti myös tär-
keitä verkostosuhteita, joista yritys hyötyisi. ATK-taidot mainittiin kolmasosassa ilmoituk-
sista ja kansainvälisyys kahdesti. Kansainvälisyyteen liittyy myös vaatimukset kielitaidosta 
sekä persoonallisuuspiirteet -teemaan lukeutuva matkustusvalmius. Kansainvälisyys näyt-
täytyy siis hyvin monella tapaa työpaikkailmoitusten osaamisvaatimuksissa, mistä voi pää-
tellä sen olevan vahvasti osa yritysten arkea. 
 
2005 talouskasvun ajan työpaikkailmoituksissa kehittäminen oli merkittävä ominaisuus. 
Myös yhteistyökykyä, aloitteellisuutta ja järjestelmällisyyttä pyydettiin. Nämä samat omi-
naisuudet olivat myös merkittäviä vuonna 2002. Kuvaan aikaansaavalla tiimityöskenteli-
jällä myös tämän ajankohdan, 2005, työnhakijatyyppiä. Aikaansaavuus kuvastaa kehittä-
vää työotetta sekä järjestelmällistä eteenpäin vievää työskentelyä. Tiimityö kuvastaa yh-
teistyövaatimuksia ja tiimityöskentelyn trendiä. 2002 vuodesta 2005 vuoteen ei tapah-
tunutkaan niin merkittäviä muutoksia, vaikka taloudellinen tilanne olikin erilainen. Ajan-
kohtien väliin ei jää kovin pitkää jaksoa, joten on selvää, ettei huomattavaa muutosta ole 
havaittavissa. Siksi on sopivaa ja luotettavaa yhdistää sama tyyppi näihin molempiin vuo-
siin. Tietenkin pieniä määrällisiä eroja ominaisuuksien ilmenemisessä vuosien välillä on, 
mutta ne selittyvät normaalina vaihteluna. Kaksi ajankohtaa eivät koskaan voi olla täysin 
identtisiä, ja lisäksi aineistoni koostuu eri toimialojen yritysten työpaikkailmoituksista, 
joten toimiala- ja yrityskohtaiset erot työnhakijaodotuksissa tulee ottaa huomioon. Aineis-
ton luonne on ratkaiseva tulkinnassa. Koska kokonaisuutta tarkastelemalla vuodet 2002 ja 
2005 muistuttavat toisiaan, soveltuu tyyppi aikaansaava tiimityöskentelijä molempiin 
ajankohtiin. 
 
2009 työpaikkailmoitukset – sosiaalinen moniosaaja 
 
Ilmoituksissa jatkui suuri visuaalisuus ja markkinahenkisyys. Esimerkiksi liitteen 1 taulu-
kossa 7 on ilmoituksen yläkulmassa iloisesti hymyilevä nainen ja teksti ”Etsitkö kiinnosta-
via kiinteistöjohtamisen tehtäviä?”. Yrityksestä pyritään luomaan kiinnostava ja positiivi-
nen kuva. Se toisaalta myös viittaa yritysten keskinäiseen kilpailuun hyvistä työntekijöistä.  
Kaikki teemat yhdistettynä erilaisia vaadittavia ominaisuuksia ilmeni nyt hieman vähem-
män. Taantuma saattoi vaikuttaa siihen, sillä rekrytointikaan ei talouden laskusuhdanteessa 
ole vilkasta (mm. Markkanen 1999, 38). Henkilövaatimuksia ei edelleenkään ilmennyt. 
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Persoonallisuuspiirteet -teema säilyi suurimpana, mutta hankittuihin tietotaitoihin lukeutui 
edelleen ne ominaisuudet, joita mainittiin useimmissa ilmoituksissa samalla tavalla ilmais-
tuina. Yleisesti vaatimuksia ilmaistiin pehmeästi ja ihmisläheisellä tavalla (ks. liite 1, tau-
lukko 7). 
 
Persoonallisuuspiirteistä hieman vajaassa puolessa mainittiin vuorovaikutustaidot, yhteis-
työkyky ja aloitteellisuus. Ne olivat siis tämän teeman yleisimmät työnhakijaodotukset. 
Aloitteellisuuden vaatimuksilla viitattiin ilmoituksissa myös aikaansaavuuteen. Toiseksi 
eniten, yhdessä kolmasosassa, pyydettiin huolellisuutta, johon yhdistettiin myös tarkkuus 
ja täsmällisyys, sekä lisäksi pyydettiin joustavuutta ja palveluhenkisyyttä. Vain muutamis-
sa ilmoituksissa vaadittiin järjestelmällisyyttä, stressiin ja kiireeseen sopeutumista, itse-
näistä työotetta ja kehittämisorientaatiota. Vain yhdessä tai kahdessa ilmoituksessa edelly-
tettiin ripeyttä, kiinnostusta työhön, kykyä monipuoliseen työhön, kokonaisuuden hahmot-
tamista, positiivisuutta, verkostoitumiskykyä, ennakkoluulottomuutta ja ennakointikykyä. 
Tässä teemassa vaihtelevuutta oli siis ilmoituksissa suuresti ja vain vajaa puolet ilmoituk-
sista sisälsi eniten vaaditut ominaisuudet: vuorovaikutustaidot, yhteistyökyvyn ja aloitteel-
lisuuden. Vuorovaikutustaidot ja yhteistyökyky viittaavat sosiaalisuuden korostuneisuuteen 
sekä tiimityöhön, ja aloitteellisuuden vaatimukset kuvastavat itsenäisyyttä ja reippauteen 
tarttua työhön. (liite 1, taulukko 7). Tämä asetelma viittaa siihen, että työ on samanaikai-
sesti sekä tiimityötä että itsenäistä työskentelyä. On yhteistä vastuuta, mutta toisaalta jo-
kainen on itse vastuussa omasta työstään. Kasvio ym. (2005, 155) toteavatkin työn vaativat 
itsenäistä ongelmanratkaisua sekä samalla sosiaalista vuorovaikutusta. 
 
Hankituissa tietotaidoissa melkein jokaisessa ilmoituksessa mainittiin aiempi työkokemus. 
Hieman vähemmän, mutta kuitenkin todella monessa, pyydettiin koulutusta ja kielitaitoa. 
Vajaassa puolessa mainittiin ATK-taidot ja alan tuntemus. Vain kahdessa vaadittiin kan-
sainvälisyyttä. Työkokemus siis näyttäisi nousevan koulusta tärkeämmäksi. Näyttökokeet 
ja muunlaiset aiemman osaamisen tunnustamiset ovat yleistyneet viimeaikoina ja niitä pi-
detään hyväksyttävästi varsin kelpoina osaamisen osoittajina. Lisäksi yleisesti on yhä use-
ammin todettu, ettei koulutus anna vielä täysiä valmiuksia toimia itsenäisesti työssä. Kou-
lutus antaa virallisen pätevyyden, mutta kokemus opettaa todelliset tarvittavat taidot. Kou-
lutus kuitenkin on merkittävä rekrytoinneissa lainsäädännön, palkan määräytymisen viral-
lisen pätevyyden ja muiden hallinnollisten seikkojen kannalta. Lisäksi on toki varmempaa 
85 
 
ja turvallisempaa, kun henkilöllä on todistus valtakunnallisesti hyväksytyn koulutuksen 
suorittamisesta. 
 
Kielitaito näyttäisi vielä säilyttävän paikkansa tärkeänä kriteerinä, vaikka kansainvälisyyttä 
ei suoraan sillä käsitteellä juuri vaadittukaan. Globalisaatio on nykypäivää, vaikka siitä ei 
ehkä aiempien vuosien tavoin puhutakaan. Siitä on tullut eräänlainen itsestäänselvyys, eikä 
se enää ole uusi ilmiö. ATK-taidot tulkitsen edelleen ennemminkin itsestäänselvyydeksi, 
minkä vuoksi työpaikkailmoituksissa niitä ei kovin paljoa erikseen korostettu. Alan tunte-
musta vaadittiin vajaassa puolessa ilmoituksista, ja se kuvaa yritysten toivetta sitoutuneista 
ja toimenkuvaan sekä työyhteisöön soveltuvista työntekijöistä. Yrityksen ja sen toimialan 
kannalta sopivaa ajattelutapaa ja olemusta siis pidetään tärkeänä. Lisäksi toimialan tunte-
mus ja siihen liittyvä työkokemus merkitsevät usein myös tunnettuutta alan merkittävien 
toimijoiden joukossa. Luodut kontaktit ja verkostosuhteet hyödyttävät yritystä. Tietyillä 
aloilla, esimerkiksi kirjanpito- tai kiinteistöaloilla, joilla työntekijällä on omia asiakkaita, 
onkin yleistä, että asiakkaat siirtyvät työntekijän mukana yrityksestä toiseen. 
 
Sosiaalisuus ja vuorovaikutustaidot olivat useasti kysyttyjä 2009-vuoden työpaikkailmoi-
tuksissa. Lisäksi vaatimukset olivat edelleen monipuolisia ja niitä oli lueteltu paljon. Sosi-
aalinen moniosaaja kuvastaa tuon ajan haluttua työntekijää. Tarkastelin tämän tyypin 
muodostamisessa vain persoonallisuuspiirteitä, sillä vain niissä ilmeni selkeää muutosta. 
Vuorovaikutustaidot, yhteistyökyky ja aloitteellisuus olivat merkittävimpiä, joten sosiaali-
suus oli oleellista näkyä tyypissä. Yleisesti vaatimukset olivat kasvaneet ja monipuolistu-
neet, joten moniosaaja kuvaa sitä yleisilmettä, joka kuitenkin on merkittävä muutos. Sosi-
aalinen moniosaaja muodostui siten 2009 vuoden työnhakijatyypiksi. 
 
2013 työpaikkailmoitukset – omistautunut monialakehittäjä 
 
Vaatimusten jakautuminen kolmeen teemaan persoonallisuuspiirteisiin, hankittuihin tieto-
taitoihin ja henkilövaatimuksiin näytti kutakuinkin samanlaiselta kuin aiemmin, vuonna 
2009. Henkilövaatimuksia siis ei edelleenkään ollut, joten niiden voidaan todeta olleen 
julkilausuttuja vielä 1990-luvun alussa, mutta sen jälkeen niitä ei ainakaan julkisesti asetet-
tu työnhakijaodotuksiksi. Hankitut tietotaidot olivat merkittävimpiä sen suhteen, että samat 
edellytykset ilmenivät lähes jokaisessa ilmoituksessa. Tarkastelemalla sitä, miten monta 
vaatimusta teemat sisälsivät, huomataan, että persoonallisuuspiirteet sisälsivät eniten mo-
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nenlaisia persoonallista työotetta kuvaavia käsitteitä. Työpaikkailmoituksista näki, että 
niiden laatimiseen ja kirjoitusasuun oli käytetty aikaa. Yritykset selvästi pyrkivät luomaan 
työpaikkailmoituksien kautta haluamaansa kuvaa itsestään ja toisaalta tavoittamaan juuri 
heille soveltuvat työntekijät. Julkaistut työpaikkailmoitukset tuovat yritykselle näkyvyyttä, 
joten ehkäpä ne ovat samalla keino markkinoida yritystä. (Liite 1, taulukko 8.) Työnhaki-
jaa kohtaan asetettiin monia erilaisia odotuksia ja niiden perusteella voidaan todeta yritys-
ten hakevan nyt 2010-luvulla moniosaajia, kuten Minna Janhonen toteaakin MTV3:n uuti-
sissa (MTV3a, uutiset, kotimaa 2013). 
 
Persoonallisuuspiirteistä eniten pyydettiin kehittämisorientaatiota, hieman yli puolessa 
ilmoituksista ja aloitteellisuutta lähes puolessa ilmoituksista. Kehittäminen oli nyt siis sel-
keästi enemmän esillä, kuin aiemmin. Esimerkiksi eräässä ilmoituksessa kirjoitettiin: 
”edellytämme sinulta tuloksellista asioiden ja prosessien kehittämistä sekä eteenpäinvie-
mistä organisaatiossa.” Vuorovaikutustaito, kiinnostus ja kunnianhimo työhön sekä yhteis-
työkyky mainittiin noin kolmasosassa ilmoituksista. Kiinnostus työhön kuvastaa selkeästi 
yritysten halua saada sitoutuneita ja omistautuneita työntekijöitä, joiden avulla saadaan 
hyvää tulosta yrityksessä aikaiseksi. Itsenäinen työote, innostava työote, määrätietoisuus, 
tuloshakuisuus, paineensietokyky ja kokonaisuuden hahmottaminen mainittiin myös muu-
tamissa ilmoituksissa. Hieman vähemmän ilmoituksissa pyydettiin positiivisuutta, esiinty-
mistaitoa, verkostoitumiskykyä, kykyä monipuoliseen työhön, järjestelmällisyyttä ja roh-
keutta. 
 
Työntekijän panos yrityksen menestymiseen nousi ilmoituksista hyvin esiin. Tuloshakui-
suus, kehittäminen, paineensieto, aloitteellisuus, kiinnostus ja kunnianhimo, määrätietoi-
suus sekä vuorovaikutustaidot kaikki kuvastavat tuloksellisen ja menestyksekkään työnte-
on kannalta oleellisia ominaisuuksia. Kehittämisorientaatioon liittyy myös muutos, ja ke-
hittäminen onkin entistä tärkeämpää nopeasti muuttuvissa olosuhteissa. Nykyinen epävar-
muuden aika edellyttääkin varmasti kehittävää työotetta ja toisaalta myös mukautumista 
uuteen, jota kehityksen toteutuminen edellyttää. MTV3:n uutisissa Simo Ahon luonnehdin-
ta ”hyvästä tyypistä”, jota yritykset rekrytoinneissaan hakevat (MTV3a, uutiset, kotimaa 
2013) soveltuu hyvin kuvaamaan myös omia tutkimustuloksiani. Sosiaalisuus ja vuorovai-
kutustaidot näyttävän olevan merkittävässä asemassa. Vaikka sosiaalisuus käsitteenä ei 
ilmoituksissa näyttäytynytkään, vuorovaikutustaidot, yhteistyökyky, positiivisuus ja esiin-
tymistaito kuvaavat samankaltaista ominaisuutta. 
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Hankituissa tietotaidoissa aiempi työkokemus oli eniten kysytyin, miltei jokaisessa ilmoi-
tuksessa, lisäksi koulutusta pyydettiin melkein yhtä usein. Kielitaito ja alan tuntemus ilme-
nivät noin puolessa ilmoituksista. ATK-taidot tulivat esiin vain kahdesti ja kansainvälisyys 
kerran. Aiempi työkokemus ja koulutus olivat siis aiemman ajankohdan, 2009, tavoin kaksi 
yleisintä työnhakijaodotusta sekä omassa teemassaan että kaikkien työnhakijaodotusten 
joukossa. Blom ja Hautaniemi kirjoittivatkin koulutuksen olevan valtti kilpailussa työ-
markkinoilla, muttei takaavan työpaikkaa. He toteavat koulutuksella olevan kuitenkin tär-
keä arvo rekrytoinneissa ja päätöksenteossa, ja tämän asetelman säilyvän myös tulevaisuu-
teen. (Blom & Hautaniemi 2009, 68–69.) Aiemman työkokemuksen merkittävä asema työ-
paikkailmoitusten työnhakijaodotuksissa kuvastaa myös Blomin ja Hautaniemen (2009) 
toteamusta siitä, ettei koulutus takaa työpaikkaa. Työkokemus tuntuukin usein olevan väy-
lä työllistymiseen. Monelle opiskelun aikana suoritettu työharjoittelu on arvokas työkoke-
mus, jonka avulla työllistyminen on helpompaa, sillä se saattaa olla ensimmäinen oman 
työkokemus. 
 
Yleisesti ilmoituksista sai kuvan, että yritykset hakevat sitoutunutta henkilöä, joka on yh-
teistyökykyinen, mutta samalla itsenäinen. Hän on kansainvälinen, tuntee toimialaa ja hä-
nellä on kontakteja alan toimijoihin. Hän kehittää organisaatiota, on aidosti innostunut ja 
saa myös muut innostumaan. Hän on luotettava ja tekee hyvää tulosta. Eräässä ilmoituk-
sessa esimerkiksi luki: ”toimit ryhmässä yhteisten tavoitteiden hyväksi, mutta otat jämä-
kästi myös henkilökohtaista vastuuta sovittujen asioiden hoitamiseksi.” Myös liitteen 1 
taulukossa 8 tulee ilmi tämä nykyajan ideaalityöntekijä. Koko 2000-luvun ilmoitukset oli-
vat visuaalisia, markkinoivia ja niistä tuli esille paljon tietoa yrityksestä. Niistä sai kuvan, 
että työpaikkailmoitus on nimensä alkuperäisen tarkoituksen lisäksi samalla myös keino 
mainostaa ja saada tunnettuutta. 
 
2013-vuoteen vaatimukset näyttävät edelleen vain kasvaneen ja monipuolistuneen. Kehit-
täminen on entistä merkittävämpää, ja vaaditaan paljon sitoutuneisuutta työhön ja koko 
toimialaan. Vaatimukset toimialan tuntemuksesta kuvastavat sitoutumista ja omistautumis-
ta alaan sekä toivomuksia työntekijän verkostosuhteista. Määrittelinkin omistautuneen mo-
nialakehittäjän nykyiseksi työnhakijaideaaliksi. Hankituissa tietotaidoissa näkyi nyt sel-
västi muutosta: alan tuntemus oli merkittävä vaatimus. Siksi huomioin sen ja liitin sen 
tyyppiin käsitteenä omistautuminen. Persoonallisuuspiirteistä eniten ilmeni kehittä-
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misorientaatiota, aloitteellisuutta ja vuorovaikutustaitoja. Lisäksi jonkin verran pyydettiin 
myös kiinnostusta työhön, mikä kuvaa myös omistautumista. Monialakehittäjä kuvaa ylei-
sesti laajan osaamisen vaatimuksia, jotka ilmenivät aineistoa kokonaisuutena tarkasteltuna. 
Lisäksi muodostetussa tyypissä tulee esiin lähes puolessa ilmoituksissa esiintynyt kehittä-
misorientaatio, joka on huomattava muutos. 
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6 JOHTOPÄÄTÖKSIÄ 
 
 
 
1970-luvulta nykyhetkeen, 2010-luvulle, muutos on ollut suuri. Itsenäisestä tekniikka-
automaatista kehitys on kulkenut monen pienemmän muutoksen kautta omistautuneeseen 
monialakehittäjään. Muutos tapahtui vähitellen, kun itsenäiseen tekniseen työskentelyyn 
tuli yhteistyö- ja suunnittelutehtäviä. Globalisaatio ja EU toivat kansainvälisyysvaatimuk-
sia, ja verkostosuhteita alettiin pitää tärkeänä. Palveluammattien ja asiakaspalvelutehtävien 
myötä alettiin edellyttää asiakaspalvelutaitoja. Tiimityöskentely tuli vähitellen trendiksi ja 
tietynlainen tehokkuus sekä kehittäminen alkoivat koskea myös työntekijöitä. Sosiaalisuus 
ja vuorovaikutustaidot näyttivät olevan kasvava trendi 2000-luvulla, etenkin vuosikymme-
nen lopulla. Lopulta 2010-luvulla ilmeni myös henkilökohtaisen sitoutumisen ja aidon 
kiinnostuksen työhön edellyttämistä. Lisäksi työntekijän monipuolisuus ja laaja osaaminen 
vaikuttivat olevan arvossaan. Koko muutos 1970-luvulta 2010-luvulle voitaisiin tiivistää 
esimerkiksi automaatista ajattelevaksi toimijaksi tai esimerkiksi tietäjästä taitajaksi. Ilma-
rinen (2003, 30) puhuukin 2000-luvun yhteiskunnasta osaamisen yhteiskuntana. Lisäksi 
Kasvio ym. (2005, 89) toteavat nykyisen koulutuksen tähtäävän ensisijaisesti taitojen opet-
tamiseen tietojen sijasta. Koulutus onkin merkittävä osa-alue, jolla voidaan vaikuttaa työ-
markkinoihin. Koulutus, yhteiskunnan sekä talouden muutos ja rekrytointi ovat kaikki yh-
teydessä toisiinsa. 
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6.1 Yleisesti ilmoituksista 
 
Kun kiinnitti huomiota tapaan ilmaista työnhakijalta edellytettäviä asioita, ilmoituksista 
havaitsi selkeästi, että mitä lähemmäs nykyaikaa tultiin, vaatimukset olivat pikemminkin 
pyyntöjä kuin edellytyksiä. 1975-vuoden ilmoitukset näyttävät kuitenkin olevan poikkeus, 
sillä niissä ilmeni usein: ”toivomme hakijalta, hakijalta odotetaan, ajattelemme työn sopi-
van, arvostetaan hakijalta”. 1983-vuodelta taas ilmaisut: ”edellytämme; edellytetään; jos 
olet etsimämme henkilö, sinulla on; vaadittavalta henkilöltä edellytetään; tehtävään vaadi-
taan” olivat yleisiä. Samantyylinen ilmaisu jatkui 1998-vuoden ilmoituksiin, mutta osassa 
alkoi jo ilmaantua ”arvostetaan”. Lisäksi kaikkia vaatimuksia ei enää pidetty ehdottomina, 
vaan ne olivat muotoiltu muun muassa: ”MS Officen tuntemus etu, muu kielitaito etu”. 
2002-vuonna ”toivomme”-tyyppiset sanamuodot olivat jo yleisiä. Myös etuina pidettävien 
ominaisuuksien mainintaa saattoi havaita useassa ilmoituksessa. Muutamia poikkeuksia 
lukuun ottamatta nykyajan työpaikkailmoitusten vaatimukset olivat esitetty selkeämmin 
toivottavina ja arvostettuina ominaisuuksina, eivätkä ehdottomasti edellytettävinä. Se antoi 
ehkä joustavamman, ihmisläheisemmän ja ystävällisemmän kuvan yrityksestä, mutta todel-
lisuudessa ilmoituksessa mainitut ominaisuudet olivat takuulla tärkeämpiä kuin mitä ilmai-
suasu antaa olettaa. Toisaalta yritys saavutti ehkä suuremman hakijamäärän antamalla 
hieman vapautta ja liikkumatilaa vaatimuksiin. Se saattoi olla hyvä asia ja luoda paremmat 
mahdollisuudet löytää sopiva henkilö, mutta toisaalta se saattoi tuottaa myös lisätyötä 
kaikkien hakemusten läpikäymissä ja suuren hakijamäärän käsittelemisessä. 
 
2000-luvun ilmoitukset olivat kieliasultaan rikkaampia ja oikeinkirjoitusasultaan huolitel-
tuja ja tarkemmin suomen kieliopin mukaisia. 2000-luvulla työnhakijaodotukset kohdistet-
tiin suoraan yksilöön käyttäen sinä-muotoa, mikä ilmenee liitteen 1 taulukoista 5, 6, 7 ja 8. 
1970-luvulta 1990-luvulle vaatimukset kerrottiin passiivissa, kuten liitteen 1 taulukoissa 1, 
2, 3 ja 4 havaitaan. Nykyään persoonallisuuteen viittaavat ominaisuudet ovat merkittäviä 
työnhaussa, joten ehkäpä sinä-muotoa käyttämällä kohdistetaan haku yksilön olemukseen 
ja siihen, että haetaan tietynlaista tyyppiä. Myös tämä yksikön toisen persoonan käyttö luo 
vahvempaa yhteyttä yksilön ja yrityksen välille. Siten ehkä halutaan korostaa sitoutunei-
suutta ja omistautumista yritykseen. Kun taas puhutaan passiivissa, puhutaan ikään kuin 
laajemmalle yleisölle, eikä lukijalle tule samanlaista vahvaa yhteenkuuluvuuden tunnetta 
työnantajayritykseen kuin sinä-muotoa käytettäessä. (vrt. liite 1: taulukot 1 ja 6). 
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Työpaikkailmoitusten yleistä muutosta tarkasteltaessa saattoi myös havaita, ettei ikään tai 
sukupuoleen viittaavia toiveita nykyajan ilmoituksissa enää ollut. Lisäksi visuaalisuus oli 
lisääntynyt ja selvästi oli alettu kiinnittää huomiota ilmoituksen silmäänpistävyyteen. Tätä 
seikkaa tosin kykenin huomioimaan vain kuvienkäytön ja tekstin asettelun osalta, sillä vä-
rejä en päässyt mikrofilmien kautta havaitsemaan. Kuitenkin jopa mustavalkoisina tarkas-
teltuina, ilmoitukset selkeästi olivat markkinoivimpia mitä lähemmäs nykyaikaa työpaik-
kailmoitusten tarkastelussa edettiin. 
 
Aineistonkeruuhetkellä saattoi havaita lamojen ja nousukausien vaikutukset. Pääsääntöi-
sesti laman aikana ilmoituksia oli lehdessä niukasti ja hyvän taloustilanteen aikana taas 
runsaasti. Toisaalta kovin tarkkoja johtopäätöksiä ei voida sen suhteen tehdä, sillä myös 
yleinen kehitys muutti rekrytointia, eivätkä pelkästään talouden suhdannevaihtelut. Esi-
merkiksi rekrytointikanavien käyttö on muuttunut, ja verkkorekrytoinnit ovat tuoneet vaih-
toehtoisia tapoja tavoittaa työnhakijat (Markkanen 2002, 24; Yle 2012, Uutiset Kotimaa). 
Nykyään työvoiman tarpeen saattaa kyetä myös täyttämään esimerkiksi vuokratyöntekijöil-
lä (Koivisto 2004, 99). Silloin työpaikkailmoitusta ei välttämättä tarvitse edes julkaista, 
vaikka rekrytointia tehtäisiinkin. Siten yksinomaan lasku- ja nousukausien rekrytoinnista ei 
voida tehdä varmoja päätelmiä. Toisaalta suhdannevaihtelut ovat myös osa yleistä yhteis-
kunnan kehitystä, joten ne liittyvät kaikkiin niihin yhteiskunnallisiin muutoksiin, jotka 
muokkaavat työelämää ja rekrytointia. Siksi koenkin onnistuneena ratkaisuna ottaa talou-
den suhdannevaihtelut aineiston keruun ja analyysin yhdeksi rungoksi. Tämä asetelma tar-
joaa yhden näkökulman, muttei vastauksia kaikkeen. Tutkimusotteen kannalta se onkin 
juuri tarkoituksena. Voin kuitenkin teorian ja empirian yhteispuhelun kautta todeta, että 
yhteiskunnassa työelämän ja talouden osalta tapahtuneet muutokset ovat jollain tapaa ha-
vaittavissa työpaikkailmoituksissa. Työpaikkailmoitukset kehittyvät samalla tapaa kuin 
mikä tahansa muukin asia yhteiskunnassa. Muun muassa ilmoitusten tyyli, työnhakijaodo-
tukset, julkilausuttua koskevat lait ja säädökset, ilmoitusten julkaisutapa, -paikka ja -aika 
sekä ilmoitusten määrä eri medioissa muuttuvat ja vaihtelevat. 
 
Tarkasteltaessa kaikkia ajanjaksoja yhdessä ja sitä, mitkä ovat kaikissa ilmoituksissa yh-
teensä eniten vaadittuja ominaisuuksia, saadaan persoonallisuuspiirteistä aloitteellisuus ja 
yhteistyökyky sekä hankituista tietotaidoista aiempi työkokemus, koulutus ja kielitaito. 
(Jätin teeman henkilövaatimukset tarkoituksella tämän jaottelun ulkopuolelle, sillä tähän 
teemaan lukeutuvia ominaisuuksia ei mainittu enää 90-luvun alun jälkeen.) Koko 1970–
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2010-luvun ajanjaksossa siis yllä mainitut ovat merkittävimpiä työnhakijaodotuksia. Mää-
rällisesti katsottuna hankittuihin tietotaitoihin lukeutuvat ominaisuudet näyttäisivät olleen 
yleisimpiä, mutta lähes yhtä usein oli mainittu myös noita persoonallisuuspiirteiden omi-
naisuuksia. Teema hankitut tietotaidot sisälsi jokaisessa ajankohdassa paljon vähemmän 
ominaisuuksia kuin persoonallisuuspiirteet. Siksi hankituissa tietotaidoissa yksittäisten 
käsitteiden ilmenemismäärät nousevat suuremmiksi, kun taas persoonallisuuspiirteissä 
ilmenemismäärä jakautuu monen ominaisuuden kesken. 
 
Teemoista persoonallisuuspiirteet sekä hankitut tietotaidot kunkin ajanjakson ilmoitusten 
kolme tärkeintä vaatimusta listaamalla ja yhdistämällä ne saadaan järjestyksessä yleisem-
mästä harvinaisempaan ja kaikki ajanjaksot mukaan luettuna seuraavat työnhakijaodotuk-
set: 1) aiempi työkokemus, koulutus, kielitaito (nämä kolme ominaisuutta yhtä yleisiä), 2) 
aloitteellisuus, 3) yhteistyökyky, 4) itsenäinen työote, kehittämisorientaatio (nämä kaksi 
ominaisuutta yhtä yleisiä), 5) joustavuus, järjestelmällisyys, vuorovaikutustaidot (nämä 
kolme ominaisuutta yhtä yleisiä) ja 6) palveluhenkisyys, määrätietoisuus, konekirjoitustai-
to, ATK-taidot, alan tuntemus (nämä viisi ominaisuutta yhtä yleisiä). Ajanjaksoista kolme 
tärkeintä ominaisuutta erottamalla ja ne listaamalla saadaan siis tuo edellä mainittu ylei-
syysjärjestys. Voidaan huomata, että hankittuihin tietotaitoihin lukeutuvat ominaisuudet 
nousivat kärkeen tarkasteltaessa koko ajanjaksoa 1970–2010-lukua. On kuitenkin muistet-
tava teeman hankitut tietotaidot sisältämä vähäinen ominaisuusmäärä verrattuna persoo-
nallisuuspiirteisiin. Siksi hankituissa tietotaidoissa yksittäisten ominaisuuksien ilmene-
mismäärät nousivat suuriksi, kun kokonaisuus jakautui vain muutamien käsitteiden kesken. 
 
 
6.2 Merkittävimmät työnhakijaodotukset eri aikoina 
 
Kun tarkastellaan kunkin teeman, persoonallisuuspiirteiden ja hankittujen tietotaitojen, 
kolmea eniten vaadittua ominaisuutta ajanjakso kerrallaan huomataan, että vaihtelua on, 
mutta myös selkeää yhteneväisyyttä. Listaan ensiksi huomiot persoonallisuuspiirteistä. 
Vuonna 1975 eniten mainitut ominaisuudet olivat aloitteellisuus, itsenäinen työote ja jous-
tavuus. Vuonna 1983 sekä 1992 aloitteellisuus, yhteistyökyky ja itsenäinen työote olivat 
kärjessä. Joustavuuden tilalle oli siis vaihtunut yhteistyökyky. 1998 kolmen eniten vaadi-
tun työnhakijaodotuksen joukkoon nousivat joustavuus, yhteistyökyky, palveluhenkisyys 
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ja aloitteellisuus. Palveluhenkisyys oli uusi ominaisuus, ja itsenäinen työote jäi pois. 2002 
vuotena yhteistyökyky säilyi edelleen tärkeänä, mutta uutena piirteenä ilmenivät kehittä-
misorientaatio, järjestelmällisyys ja määrätietoisuus. 2005 näyttää melko samalta, ainoas-
taan määrätietoisuuden tilalle nousi jälleen aloitteellisuus. 2009 vuorovaikutustaidot nousi-
vat kolmen eniten vaaditun ominaisuuden joukkoon ja yhteistyökyky sekä aloitteellisuus 
säilyvät mukana. 2013 merkittävimpien piirteiden joukon muodostivat vuorovaikutustai-
dot, aloitteellisuus ja kehittämisorientaatio. Johtopäätöksenä voidaan todeta, että yhteistyö 
ja asiakaspalvelu nousivat vähitellen tärkeiksi, ja niihin liittyviä ominaisuuksia alettiin 
edellyttää 1980-luvulta alkaen. Niiden merkitys kasvoi ajan edetessä. Samalla kuitenkin 
kyky itsenäiseen työskentelyyn säilyi tärkeänä. 2010-luvulla kehittäminen näytti nousseen 
trendiksi. 
 
Seuraavaksi listaan hankituttujen tietotaitojen muutosta. 1975 kolmen merkittävimmän 
ominaisuuden kärjessä olivat kielitaito, aiempi työkokemus, konekirjoitustaito ja koulutus. 
1983, 1992 sekä 1998 ne olivat aiempi työkokemus, koulutus ja kielitaito. Konekirjoitus-
taito oli siis jäänyt pois. 2002 vuonna nämä samat ominaisuudet olivat edelleen kärjessä, 
mutta niiden lisäksi tuli ATK-taidot. 2005 sekä 2009 taas ATK-taitoja mainittiin vähem-
män, joten kolme eniten mainittua edellytystä olivat koulutus, aiempi työkokemus ja kieli-
taito. 2013 oli poikkeuksellinen ajankohta, sillä uudeksi ominaisuudeksi koulutuksen, ai-
emman työkokemuksen ja kielitaidon rinnalle nousi alan tuntemus. Johtopäätöksenä hanki-
tuttujen tietotaitojen muutoksesta todettakoon, että 1970-luvulta konekirjoitustaito jäi pois 
ja 2000-luvun alussa puhuttiin ATK-taidoista. 2010-luvulla tärkeäksi nousi toimialan tun-
temus. Muuten kielitaito, koulutus ja työkokemus olivat koko tarkasteltavan ajanjakson 
läpi merkittäviä. Vaikka ATK-taitojen ja kielitaidon esiintyminen työpaikkailmoituksissa 
vaihtelikin hieman, tulkitsen niiden kuitenkin olleen tärkeitä koko ajan. Tulkitsen vaihtelun 
johtuvan siitä, että ne ovat kehittyneet sellaisiksi taidoiksi, jotka suurimmalla osalla on 
hallussaan, minkä vuoksi niitä ei tarvitse ehkä erikseen mainita. Lisäksi on oletettavaakin, 
että vuosien välillä jonkinlaista vaihtelua ilmenee. Pienet heilahtelut eivät vielä oikeuta 
tekemään johtopäätöksiä laajemmista muutoksista. 
 
Henkilövaatimuksista voidaan todeta, että näitä edellytyksiä ilmeni vain vuonna 1975, 
1983 ja 1992. Niistä voidaan huomata, että vuoden 1975 aineistossa mainittiin sekä suku-
puoli- että ikävaatimuksia: naissukupuolta kolmesti, iältä nuorta kerran ja miessukupuolta 
kerran. Kahdessa jälkimmäisessä ajankohdassa oli vain ikään liittyviä ominaisuuksia: 1983 
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vuoden ilmoituksissa oli iältä noin 30-vuotias kerran ja iältä alle 30-vuotias kerran. 1992 
vuoden aineistossa mainittiin vain kerran iältä 35–40-vuotias. Sen jälkeen nämä henkilö-
vaatimukset katosivat työpaikkailmoituksista kokonaan. Kaiken kaikkiaan 1975 vuodesta 
henkilövaatimukset lievenivät sekä muuttuivat neutraalimmiksi ja lopulta jäivät kokonaan 
pois. Työsopimuslaissa luvussa 2 Työnantajan velvollisuudet, 2 § Syrjintäkielto ja tasapuo-
linen kohtelu (20.1.2004/23) säädetäänkin, ettei työnantaja saa ilman hyväksyttävää syytä 
luoda eriarvoista asemaa mm. iän tai sukupuolen perusteella. Laki jättää siis mahdollisuu-
den hyväksyttävästä syystä hakea joko miestä tai naista tai tietyn ikäistä henkilöä. Näytteli-
järoolit ovat varmastikin hyvä esimerkki siitä. Tutkimissani työpaikkailmoituksissa kyse 
oli kuitenkin sellaisista toimenkuvista, joihin ei ole enää sallittua teemaan henkilövaati-
mukset kuuluvia ominaisuuksia kohdistaa. Siksi aineistoni osoittaa todenmukaisesti sen, 
että nämä henkilövaatimukset olivat mahdollisia vielä 1990-luvun alussa, mutta eivät enää 
sen jälkeen. 
 
 
6.3 Muutos työnhakijaodotuksissa 1970-luvulta 2010-luvulle 
 
Hankituissa tietotaidoissa 70-luvun alusta nykyaikaan ei ollut tapahtunut huomattavaa 
muutosta. Koulutus ja aiempi työkokemus näyttäisivät olleen vahvoina työnhakijaodotuk-
sina koko tarkastelujaksoni ajan. Kielitaidon ja tietoteknisten taitojen vaatimukset vaihteli-
vat jonkin verran. Tulkitsen sen kuitenkin johtuvan pääosin siitä, että aikoina jolloin ATK-
tekniikka kehittyi ja globalisaatio sekä kansainvälisyys näyttäytyivät uusina muutoksina, 
niitä koskevat vaatimukset mainittiin ehkä juuri uutuuden takia. Vähitellen, kun ne muut-
tuivat pysyviksi yhteiskunnan ominaisuuksiksi, niistä muodostui pikemminkin itsestään-
selvyys, eikä mainintoja erikseen välttämättä tarvinnut. Silloin työpaikkailmoituksissa al-
koi näyttäytyä näkyvämmin taas sen ajan uusia trendejä. Tulkitsenkin kaikesta huolimatta 
myös ATK-taitojen sekä kielitaidon olleen koko ajan merkittäviä rekrytoinnin kriteerejä 
koulutuksen ja työkokemuksen ohella. Myös teoria tukee tätä tulkintaa. Ominaisuudet, 
jotka jaottelin näihin tietotaitoihin ovat lisäksi sellaisia kvalifikaatioita, jotka ovat työteh-
tävien suorittamisen kannalta oleellisia. Lisäksi koulutus antaa virallisen pätevyyden toi-
mia jossakin tehtävässä. Siksi nämä kvalifikaatiot varmastikin ovat rekrytoinneissa merkit-
täviä. Hankituissa tietotaidoissa oli koko tarkastelujakson ajan melko yhtenäinen linja, ja 
nämä ominaisuudet olivat aina mainittu suurimmassa osassa aineistoni ilmoituksissa. 
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Persoonallisuuspiirteissä ei ollut niin selkeää yhtenäistä linjaa, vaan vaihtelua ilmoitusten 
sekä ajankohtien välillä ilmeni runsaasti. Riippui kustakin ilmoituksesta ja toimenkuvasta, 
mitä persoonallisuuteen viittaavia ominaisuuksia korostettiin. 70-luvulla korostettiin itse-
näisyyttä, aloitteellisuutta ja joustavuutta. Työntekijältä odotettiin siis kykyä suorittaa omat 
työtehtävät työyhteisön ja yrityksen ehtojen mukaisesti. Itsenäinen työskentely säilyi tär-
keänä, mutta sen rinnalle nousi yhteistyötaidot ja vähitellen myös muut verkostosuhteet. 
Persoonallisuusvaatimukset laajenivat entisestään asiakaspalvelutaitoja korostavaksi. Li-
säksi 2000-luvulla kehittäminen, sosiaalisuus, sitoutuneisuus ja monipuolisuus tulivat kes-
keisiksi. Muutos on siis persoonallisuusvaatimusten monipuolistuminen ja laajeneminen. 
Yhteiskunnan ja työelämän muutokset kuten teknologian kehitys, kansainvälistyminen 
sekä työnkuvien muutokset kuten muun muassa asiantuntijatehtävien ja palveluammattien 
kasvu muuttivat työnhakijalta vaadittavia ominaisuuksia. 
 
Johtopäätöksenä voidaan todeta, että persoonallisuustekijöiden merkitys kasvoi 2000-
luvulle tultaessa. Varsinaiset työtehtävien suorittamiseen tarvittavat persoonallisuuspiirteet 
eivät enää riittäneet, vaan alettiin odottaa myös henkilökohtaista ja sitoutunutta otetta työ-
hön. Työhön ei ehkä muutenkaan enää suhtauduttu vuosikymmenten takaisen suoritta-
misotteen tavoin, vaan työ koettiin pikemminkin tekemisenä ja jopa elämisenä. Lisäksi 
tärkeäksi näyttivät nousseen hyvän ilmapiirin ja yhteishengen luominen työpaikalle. Siksi 
persoonallisuusvaatimuksissa alkoivatkin korostua henkilön olemukseen ja luonteeseen 
liittyviä odotuksia. Vaikka tietotaidot näyttävät olleen koko tarkastelujakson ajan tärkeim-
piä, viittaa persoonallisuustekijöiden yleistynyt mainita niiden suureen merkittävyyteen. 
Ehkäpä alkuseulonta tehdään tietotaito-ominaisuuksien perusteella, mutta todellinen valin-
ta persoonan perusteella. Työhön liittyviä tietoja ja taitoja voi nimittäin opettaa, mutta per-
soona on se, joka ratkaisee todellisen soveltuvuuden. Vaahtion (2002, 83) tutkimuksen 
tuloksissa tulikin juuri ilmi, että palkattiin ennemmin sopiva persoona ja koulutettiin hänet 
itse kuin epäsopiva, jolla olisi valmis koulutus. Toisaalta nykyisin korkeasti kouluttautu-
neita tuntuu olevan yhä enemmän, joten persoonallisuuspiirteet ovat niitä, joiden kautta 
erottaudutaan joukosta. Koulutus ei ole Suomessa vain harvojen etuoikeus, vaan kaikkien 
ulottuvilla, joten koulutuksella ei ehkä saa enää etulyöntiasemaa. Persoonallisuudesta näyt-
täisikin tulleen merkittävä kilpailuvaltti työmarkkinoilla. 
 
96 
 
Henkilövaatimuksissa muutos oli niiden katoaminen työpaikkailmoituksista. 70-luvulla 
esiintyi muutama sekä sukupuoleen että ikään liittyvä rajaus. 80-luvulla ja 90-luvun alussa 
oli vain ikävaatimukset. Tosin niidenkin määrä ja siten suhteellinen merkittävyys oli hyvin 
vähäinen: 1983 ikävaatimukset olivat kahdessa ilmoituksessa ja 1992 vain yhdessä. Sen 
jälkeen niitä ei enää ollut lainkaan. Vaikka henkilövaatimuksia ilmenikin noissa ajankoh-
dissa, eivät ne olleet merkittäviä, sillä vain muutamassa yksittäisessä ilmoituksessa niitä oli 
esitetty. Merkittävä on kuitenkin se huomio, että niitä on joskus saanut hyväksyttävästi 
esittää työnhaussa. Niiden katoaminen kertoo yhteiskunnan muutoksesta arvojen suhteen 
sekä myös kasvaneesta julkilausutun sensuroimisesta. Tutkimusten mukaan esimerkiksi ikä 
kuitenkin edelleen vaikuttaa rekrytointiin (mm. Vaahtio 2002), vaikka sitä ei julkisesti tun-
nusteta, eikä voida tunnustaa. 
 
Analyysissa muodostuneet tyypit kuvaavat selkeästi kunkin ajankohdan työnhakijaideaalia 
sekä auttavat näkemään kokonaisuudessaan muutoksen 70-luvulta nykyhetkeen. 70-luvun 
itsenäinen tekniikka-automaatti työntekijänä kuvastaa sen ajan tyypillistä työnkuvaa. Työ 
oli teknistä ydinosaamista vaativaa. Sitä tehtiin itsenäisesti ja rutiininomaisesti työpaikalla. 
Työ ei kiinnittynyt osaksi ihmisen persoonaa, vaan työtä vain suoritettiin. 80-luvulla taas 
yhteistyö- ja suunnitteluautomaatti suoritti kyllä rutiininomaisia teknistä ydinosaamista 
vaativia tehtäviä, mutta osa työstä vaati myös yhteistyötä ja tarkempaa suunnittelua. Yri-
tyksissä alettiin ehkä katsoa asioita enemmän myös tulevaisuuden kannalta ja pidemmällä 
aikajaksolla. 90-luvun alussa itsenäinen verkosto-osaaja kykeni toimimaan kansainvälisty-
vässä yhteiskunnassa vuorovaikutteisesti, mutta oli myös samalla itsenäinen, ja lisäksi hä-
nellä oli monipuolisia taitoja. 90-luvun lopulla sopeutuva asiakaspalvelija oli joustava ja 
sopeutui nopeasti muuttuviin tilanteisiin. Hän kykeni toimimaan asiakaspalvelutehtävissä 
yrityksen edun mukaisesti. 2000-luvun alun aikaansaava tiimityöskentelijä ymmärsi tulos-
tavoitteet, sai paljon aikaan ja työskenteli hyvin yhteistyössä muiden kanssa. Vähitellen 
sosiaalisuus alkoi näyttäytyä trendinä ja ihannetyöntekijänä alettiinkin pitää sosiaalista 
moniosaajaa, joka tuli toimeen kaikkien kanssa ja oli kyvyiltään sekä taidoiltaan todellinen 
moniosaaja. Nyt työntekijätyyppi on vieläkin monipuolisempi osaaja, sillä häntä voidaan 
kuvata omistautuneeksi monialakehittäjäksi. Hän on sitoutunut työhönsä ja koko ammat-
tialaan, katsoo asioita tulevaisuussuuntautuneesti, kehittää ja hallitsee laajoja kokonaisuuk-
sia. 
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Tyypeistä huomaa yhteiskunnan ja työelämän kehitysvaiheet. Kun yhteiskunta muuttuu, 
muuttuvat myös asiat sen ympärillä. Tyyppien kautta näkee selkeästi, kuinka työ on moni-
puolistunut ja alkanut levittäytyä osaksi henkilön koko olemusta ja vapaa-ajan elämää. Työ 
ei ole enää selkeästi erotettavissa henkilön muusta elämästä. Yhdentymistä on tapahtunut 
myös kansallisella tasolla. Valtiot ja yhteiskunnat ovat tulleet lähemmäksi toisiaan kan-
sainvälistymisen seurauksena. Kukaan ei ole enää erillään omassa rauhassaan, ei yksittäi-
nen työntekijä, eikä kokonainen valtio. Kaikki ovat osa suurta verkostoa ja sosiaalisesti 
toisissaan kiinni. Lisäksi tyyppien kautta näkee kiihtyneen muutostahdin. Kun aletaan tar-
kastella muutoksia työssä 70-luvulta lähtien huomataan, että mitä lähemmäksi nykypäivää 
tullaan, sitä vilkkaamalla tahdilla kehitys etenee. Kaikki on muuttunut nykyisin monipuoli-
semmaksi, tai jopa monimutkaisemmaksi. Yksinkertaisuus ei riitä, vaan aina voidaan tehdä 
jotain paremmin. Vaatimukset ovat kovat ja paikallaan ei voi pysyä. 
 
 
6.4 Työpaikkailmoittelu yhteydessä työelämän ja yhteiskunnan muutokseen 
 
Yhteiskunnan muutos vaikuttaa työelämään ja siten myös työtehtäviin sekä työtekijöiltä 
vaadittavaan osaamiseen. Työpaikkailmoituksista sen saattoi havaita konkreettisesti. Sitä 
pystyi tulkitsemaan työnhakijaodotusten perusteella sekä tarkastelemalla työpaikkailmoi-
tuksen yleisilmettä ja määrää sanomalehdessä. 
 
70-luvulla alkanut fordismin kuihtuminen ja refleksiivisen modernin kehittyminen on 
muuttanut työelämää (Vähätalo 1998, 12). Työpaikkailmoituksissa tämän muutoksen saat-
toi havaita edenneen vähitellen. Vaatimukset alkoivat kasvaa ja monipuolistua. Persoonal-
liseen olemukseen, työskentelytapaan ja työtehtävien hoitoon liittyvät vaatimukset nousi-
vat koko ajan merkittävämmäksi. Kuitenkin samalla tietoisesti hankittujen kvalifikaatioi-
den ja osaamisten vaatimukset säilyttivät paikkansa merkittävinä edellytyksinä työnhakijaa 
kohtaan. Henkilövaatimukset taas hävisivät kokonaan. Tasa-arvo, oikeudenmukaisuus sekä 
rasismin ja kaikenlaisen syrjinnän tuomitseminen ovat olleet jo pitkään tarkoin vaalittuja 
hyveitä, minkä vuoksi työpaikkailmoituksetkin noudattavat nykyisin tarkasti tätä linjaa. 
 
Teknologian kehitys heijastui suoraan työpaikkailmoitusten vaatimuksiin. Konekirjoitus-
taito vaihtui ATK-taidoiksi. ATK-taitoja alettiin alussa varovasti edellyttää ATK:n tunte-
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muksella ja ennakkoluulottomalla asenteella ATK:ta kohtaan. Kansainvälisyys ja verkos-
tosuhteet alkoivat näkyä työpaikkailmoituksissa globalisaation myötä. Nykyajan kiihtyvä 
kehitys, vaikeus ennakoida ja myös epävarmuus näkyivät joustavuuden, tilanneherkkyy-
den, paineensietokyvyn ja kehittämisen vaatimuksilla. Asiakaspalvelun, tiimityön ja palve-
luammattien kasvu yhteiskunnassa ilmeni työpaikkailmoituksissa juuri niiden hoitamiseen 
liittyvien ominaisuuksien edellyttämisellä. 
 
Lineaarisesti tarkasteltuna työnhakijaodotukset kasvoivat ja monipuolistuivat. Persoonalli-
suuteen viittaavat edellytykset lisääntyivät ja tietotaitoihin viittaavat pysyivät koko ajan 
tärkeinä rinnalla. Kun aiemmin tietotaito oli selkeästi tärkein, nykyisin tärkeitä näyttävät 
olevan sekä tietotaito että persoonallisuus. Persoonallisuusodotukset ehkäpä korostuivat 
nykyajan työpaikkailmoituksissa, mutta yhtä lailla koulutusta ja työkokemusta vaaditaan. 
Siispä ei voida sanoa, että 70-luvulta 2010-luvulle tietotaitovaatimukset olisivat vaihtuneet 
persoonallisuusvaatimuksiin. Aineiston tulkinnan perusteella voidaan vain todeta tietotai-
tovaatimusten lisäksi nousseen nämä persoonallisuusvaatimukset. Analyysista nousseista 
tyypeistä voi havaita tämän muutoksen. 70-luvun tekniikka-automaatti muuttui 80-luvulla 
yhteistyö- ja suunnitteluautomaatiksi. 90-luvun alussa muun muassa kansainvälistyminen 
toi mukanaan uusia vaatimuksia ja työntekijän tuli olla itsenäinen verkosto-osaaja. Kasva-
vat joustavuustarpeet ja palvelualan kasvu edellyttivät sopeutuvaa asiakaspalvelijaa. 2000-
luvun alussa yhteistyötaidot nousivat merkittäviksi omatoimisuuden rinnalla, joten työnte-
kijän tuli olla aikaansaava tiimityöskentelijä. Sosiaalinen kanssakäyminen ja vuorovaiku-
tus nousivat pinnalle ja sosiaalinen moniosaaja oli haluttu työntekijä. 2013 haluttu työnte-
kijä on sitoutunut toimialaansa, kehittää ja on monipuolinen. Omistautunut monialakehittä-
jä kuvaakin nykyistä haluttua työntekijätyyppiä. Muutos näkyy juuri persoonallisuusodo-
tusten kautta. Tietototaito-pohjainen osaaminen säilyi koko ajan merkittävänä, mutta per-
soonallisuuteen viittaavat ominaisuudet ilmensivät kunkin ajan kehitystä. 
 
Työelämämuutosta tarkasteltaessa työelämä on muuttunut monimuotoisemmaksi. Samalla 
myös työntekijältä näytetään odotettavan yhä enemmän. Se, miksi meiltä, ihmisiltä, kansa-
laisilta, työntekijöiltä, vaaditaan niin paljon ja erilaisia asioita eri tilanteissa, johtuu var-
mastikin siitä, että olemme niin tärkeitä palasia yhteiskunnassa. Muutokset ulottavat vaiku-
tuksensa monen tason kautta lopulta yksittäisiin ihmisiin, mikä tekee ihmisistä keskeisiä 
tekijöitä. Selväähän on, että suuri kokonaisuus koostuu pienistä osista, ja jos nämä osat 
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eivät toimi yhdenmukaisesti, kokonaisuus kärsii. Siten toisaalta myös laajempi kokonai-
suus on altis pienempien tekijöiden yhteisvaikutukselle. 
 
En kuitenkaan yksiselitteisesti väittäisi, että ainut ongelma olisi työelämän muutos työnte-
kijää uuvuttavaksi elämän osa-alueeksi. Tulkitsen, että työ on muuttunut pikemminkin luo-
vemmaksi, jolloin työntekijä pääsee työskentelemään omalla persoonallaan ja todella vai-
kuttamaan asioihin. Työ ei ole siten rutiininomaista teknistä suorittamista, vaan se tarjoaa 
mahdollisuuden itsensä ilmaisuun ja oikeastaan jopa vaatii sitä. Työtä ehkä tehdään omalla 
persoonallaan, mutta työn voi silti jättää työpaikalle. Työn ei tarvitse olla uuvuttavaa, jos 
siihen asennoituu oikein. Omia voimavaroja ei tule kuluttaa loppuun pyrkimällä aina täy-
dellisyyteen. Työstä voi tehdä omanlaisensa, se on vapaus, joten siten syntyy myös vastuu. 
Ehkäpä nykyinen työuupumuksen käsite kuvaa myös sitä, kuinka tämä vastuu koetaan liian 
rankaksi, eikä sitä osata suhteuttaa vapauden määrään. Kaikesta ei tarvitse kantaa työssä 
huolta, vaan asiat tulisi oppia näkemään oikeassa mittakaavassa ja oppia työskentelemään 
tasapainoisesti. Oppia tekemään parhaansa, mutta siten että kykenee tekemään parhaansa 
aina joka päivä uudestaan. Hyväksymällä työn ylisuuret vaatimukset ihmiset itse tekevät 
mahdottomasta työmäärästä hyväksyttävää. Vastuu on toki yhteiskunnalla ja työnantajalla, 
mutta myös meillä työntekijöillä sen suhteen, mihin kaikkeen suostumme ja minkä määrit-
telemme sopivaksi. Taloussuhdanteet ja yhteiskunnan muutokset hallitsevat vahvasti, mut-
ta organisaatiot ja niissä toimivat ihmiset ovat kuitenkin toimijoita, jotka voivat valinnoil-
laan vaikuttaa paljon. Ulkoinen ympäristö asettaa ehkä rajat, mutta niiden rajojen sisälle 
jää kuitenkin paljon liikkumatilaa. 
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LOPUKSI 
 
 
Halusin tutkia henkilöstön rekrytointia historiallisessa viitekehyksessä. Liitämällä henki-
löstön rekrytoinnin yhteiskunnan muutoksen kehykseen rekrytointia on helpompi ymmär-
tää osana laajempaa kokonaisuutta, jolloin se ei jää yhdeksi irralliseksi yrityksen toiminnan 
alueeksi. Talouden suhdannevaihteluiden kierto yhteiskunnassa auttoikin hahmottamaan 
työelämän kehityssuuntia sekä työmarkkinoiden ja yhteiskunnassa tapahtuvan muutoksen 
välistä riippuvuutta. Selkeää oli, kuinka muutos näkyi työnhakijaedellytyksissä. Lama-
aikoina ilmoituksia ei Helsingin Sanomissa ollut runsaasti, kun taas hyvän kasvuvaiheen 
aikoina niitä useimmiten oli paljon. Työnhakijaedellytykset muuttuivat yhteiskunnan ja 
työelämän kehityksen rinnalla sekä myös lakien ja säädösten sanelemana. Teknologian 
kehitys ja kansainvälistyminen ovat merkittäviä muutoksia, jotka vaikuttivat suoraan sii-
hen, mitä työnhakijalta vaaditaan. Tietyt trendit näkyivät ilmoituksissa. Markkinoivuus 
alkoi näkyä selkeästi 2000-luvulla ilmoituksissa. Ne olivat informoivimpia, visuaalisempia 
ja ilmensivät tiettyä yrityskuvaa. Nykyinen asiakaspalvelun arvostaminen ilmeni työpaik-
kailmoituksissa, kun siihen liittyviä ominaisuuksia alettiin pyytää. Muutos voidaan tiivistää 
itsenäisestä tekniikka-automaatista nykyiseksi omistautuneeksi monialakehittäjäksi. Tut-
kimusasetelma tarjosi näkemyksen siihen, kuinka monet tekijät ovat yhteydessä toisiinsa. 
 
Tutkimusaihe koskettaa jokaista yksilöä, ja se on relevantti niin työntekijän kuin työnanta-
jankin näkökulmasta. Aikuiskasvatuksellinen näkemys elinikäisestä oppimisesta liittyy 
saamiini tuloksiin siten, että työnhakijaodotus oli kunakin aikana aina erilainen. Aikuisen 
työssäkäyvän tulee siis oppia ja kehittyä koko ajan, jotta kykenee toimimaan alati muuttu-
vassa työelämässä. Samassa toimenkuvassa tulee koko ajan omaksua uutta ja työpaikkaa 
vaihtaviin kohdistetaan aina uudenlaisia vaatimuksia. Muuttuva ja kehittyvä työelämä vaa-
tii aina uudenlaista työskentelytapaa, joten yritysten tarvitsema ideaalityöntekijä on aina eri 
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aikana erilainen. Toisaalta on syytä muistaa, ettei yritys tarvitse montaa samanlaista työn-
tekijää. Moninaisuus ja erilaiset taidot sekä tiedot ovat etu, eikä kaikkien tule olla saman-
laisia. Kyse on ehkä ennemminkin siitä, että jokainen kehittyy ja kasvaa itse omanlaise-
naan yksilönä omalla asiantuntija-alueellaan. 
 
Jatkoa ajatellen mielenkiintoisia näkökulmia aiheeseen saisi myös yritysten rekrytointivas-
taavia haastattelemalla. Heillä on varmasti paljon rekrytointeihin liittyviä dokumentteja 
arkistoissa sekä myös omat kertomuksensa ja muistikuvansa siitä, miten rekrytointi on 
muuttunut viime vuosikymmenten aikana. Oma tutkimukseni ei paljasta sitä, onko valituk-
si tullut aina juuri työpaikkailmoituksessa esitetty työtekijäideaali vai onko päädytty aivan 
toisenlaiseen henkilöön. Siksi yrityshaastattelut tarjoaisivat myös tietoa siitä, vastaavatko 
rekrytointi-ilmoituksen työnhakijaodotukset palkatun työntekijän ominaisuuksia. Lisäksi 
työnhakijoiden haastattelut tarjoaisivat myös uudenlaisen näkökulman. Mielenkiintoista 
olisi tutkia, kuinka työnhakijaodotukset koetaan, miten omaa osaamista päivitetään ja mi-
ten työnhaussa tuodaan omaa osaamista ilmi. Oma tutkimukseni tarjoaa kuitenkin pohjan 
rekrytointikriteerien muutoksen ymmärrykselle. Se tuo mielenkiintoisen historiallisen nä-
kemyksen lehdessä julkaistujen työpaikkailmoitusten tyyleihin ja ihannetyöntekijöihin. 
 
Tämän tutkimuksen tekeminen oli minulle ajallisesti pitkä prosessi. Pienet tauot tutkimuk-
sen tekemisestä selvensivät ajatuksiani ja kuljettivat aihetta uusien oivalluksien suuntaan. 
Toisaalta en voi sanoa, että tutkimussuunnitelmasta olisi kovin poikettu, sillä kovin tarkko-
ja rajauksia en tutkimuksen etenemisen suhteen alussa edes tehnyt. Tietyt seikat tietenkin 
oli päätetty aiheeseen ja aineistoon liittyen, mutta jätin luovuudelle myös tilaa. Koska tämä 
tutkimus on ensimmäinen laaja tutkimukseni, ei minulla alussa ollut edes tarkkaa kuvaa, 
kuinka työn tekeminen todella etenee. Tutkimuksen rakenne hahmottuikin tutkimusta teh-
dessä samalla, kun opin koko ajan uutta tieteellisestä tutkimuksesta. Teoriaosuus ja sen 
näkökulmat muotoutuivat tarkemmin sitä mukaa, kun lähteitä luin. Yhteiskunnan muutos, 
talouden suhdanteet ja rekrytointi olivat alusta lähtien jo selkeät pääteemat, ja niiden kautta 
löytyi tarkentavia näkökulmia teoriaan. Pyrinkin monipuoliseen ja kattavaan teoriapohjaan, 
joka toisaalta olisi myös mielenkiintoinen ja aineiston sekä koko aiheen näkökulmasta re-
levantti. Rekrytoinnin historia ja yritysten rekrytointi jäi teoreettisesti ehkä hieman vajaak-
si, mutta halusin kuitenkin pysyä uskollisena alun idealleni talouden suhdanteista pääteo-
riana. Jaottuihan aineiston keruukin talouden suhdanteiden mukaan. Ja lisäksi työpaikkail-
moitukset aineistona täydentävät tutkimuksen varsinaista rekrytointi-teemaa. 
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Historia on aina kiinnostanut minua, ja siksi oli mielenkiintoista perehtyä yhteiskunnalli-
seen kehityskulkuun, niin työelämän kuin taloudenkin osalta. Valmistuminen yliopistosta 
saattaa minut työnhakijan osaan, joten koen tämän työn tekemisen ja työnhakijaedellytys-
ten tutkimisen olleen kaikin puolin avartava kokemus. Se tavallaan valmisti minua henki-
sesti työelämään siirtymiseen ja siihen osaan, joka päätoimisella työssäkäyvällä tulee ole-
maan. Tietyllä tapaa työelämä tuli lähemmäs minua, kun käsittelin sitä historiallisena jat-
kumona. Opin tutkimuksen kautta missä ollaan oltu ja missä ollaan nyt. Lisäksi vielä ilmi 
tulleet arviot tulevaisuuden kehityksestä antavat jotain odotuksia tulevasta. 
 
Tutkimuksen tekeminen tuntui alussa suurelta haasteelta, jopa pelottavalta urakalta. Se 
johtui aiemman kokemuksen puutteesta. Koska tämä oli ensimmäinen laaja tutkimustyöni, 
epävarmuus oli suuri sen suhteen, kuinka edetä. Vähitellen pienistä tutkimuksen palasista 
alkoi kuitenkin muodostua suurempi kokonaisuus, jota tieteelliseksi tutkimukseksi kutsu-
taan. Huomattuani osaavani todella tehdä tutkimusta itsevarmuuteni kasvoi, ja saatoin tar-
kastella työn etenemistä myös henkilökohtaisena oppimisprosessina. Oppimisen määrä ja 
ennen kaikkea henkinen kasvu omalla kohdallani on ollut suunnaton. Tämä kokemus on 
painanut entistä vahvemmin mieleeni sen tärkeän asian, jonka jokaisen tulisi muistaa; kun 
on tahtoa ja halua, löytää myös keinot. Oppiminen todella on läpi elämän jatkuva prosessi, 
eikä ihminen voi koskaan olla ikään kuin valmis. On hienoa, kun voin nähdä kehittymiseni, 
kasvamiseni ja pitkän ajattelutyöni tulokset tämän tutkimuksen muodossa. Vaikka paljon 
olisin voinut tehdä toisinkin, on tämä työni kuitenkin tehnyt sen, minkä jokaisen koulutuk-
sen lopputyön tulisi mielestäni tehdä: tuoda uutta tietoa sekä kehittää ja kasvattaa tekijää. 
En voi olla muuta kuin ylpeä itsestäni. 
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 LIITE 1. Esimerkkejä eri ajankohtien työpaikkailmoituksista 
 
TAULUKKO 1. Laman ajan työpaikkailmoitus vuodelta 1975 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
19.3.1975 Helsingin Sanomat, s. 48  
FAZER 
”--Ajattelemme työn sopivan esim. yo-merkonomille, 
jolla on muutaman vuoden kokemus liike-elämästä tai 
henkilölle, jolla on muuten vastaavat tiedot. Molempia 
kotimaisia kieliä ja konekirjoitustaitoa tarvitaan”.  
 
 
 TAULUKKO 2. Talouskasvun ajan työpaikkailmoitus vuodelta 1983 
 
18.9.1983 Helsingin Sanomat, s. 72 
LUNDIA 
”Edellytämme tehtävään sopivaa koulutusta, 3-5 vuoden kokemusta vaativista 
sihteerin tehtävistä ja hyvää sekä molempien kotimaisten että saksankielen tai-
toa. Tehtävien hoitaminen edellyttää aktiivista, aloitekykyistä ja itsenäistä työs-
kentelytapaa.” 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 TAULUKKO 3. Laman ajan työpaikkailmoitus vuodelta 1992 
 
29.3.1992 Helsingin Sanomat, s. D1 
SUOMEN 3M Oy 
”Edellytämme tehtävään 
soveltuvaa kaupallista 
koulutusta. Englannin ja 
Ruotsin kielen hallitsemi-
nen on välttämätöntä. 
Työssäsi tulet käyttämään 
PC:tä ja tekstinkäsittely-
laitteita.” 
 
”Me puolestamme tarjo-
amme mielenkiintoisen 
toimen nuorekkaassa työ-
ympäristössä.” 
 
 
 
 
 TAULUKKO 4. Nousukauden ajan työpaikkailmoitus vuodelta 1998 
 
 
 
 
 
  
6.9.1998 Helsingin Sanomat, s. E11 
VIRKE OY 
”Edellytämme 
− kokemusta em. alueilta 
− kykyä ATK:n päivittäiseen hyödyntämiseen 
− sujuvaa kielitaitoa (vähintään englanti ja ruotsi) 
− matkustusvalmiutta myös ulkomaille 
− idearikkautta ja aloitekykyä 
− tehtävään sopivaa vähintään opistotason koulutusta 
− joustokykyä ja valmiutta tiimityöskentelyyn” 
 TAULUKKO 5. Laskukauden ajan työpaikkailmoitus vuodelta 2002 
 
 
 
 
 
10.3.2002 Helsingin Sanomat, s. E12 
KAPITEELI OY 
”Toivomme sinulta: 
− asiakaspalveluhenkistä toimintatapaa 
− kykyä työskennellä sekä tiimin jäsenenä että itsenäisesti 
− kaupallista koulutusta 
− LKV-tutkinto on eduksi” 
”EI TULE HETI SEINÄ VASTAAN” 
  
TAULUKKO 6. Talouskasvun ajan työpaikkailmoitus vuodelta 2005 
 
4.9.2005 Helsingin Sanomat, s. E21 
MERIMAL 
”Sinulla on kokemusta vas-
taavista taloushallinnon 
tehtävistä. Sinulla on tehtä-
vään soveltuva koulutus 
sekä kykenet kommunikoi-
maan englanniksi. Kykenet 
itsenäiseen työskentelyyn 
tiimin jäsenenä ja uskallat 
ottaa vastuuta työssäsi. 
Tehtäväsi edellyttää lisäksi 
yhteistyökykyä, palveluhen-
kisyyttä sekä huolellisuutta. 
Olet ahkera ja tartut toi-
meen tehokkaasti ja oma-
aloitteisesti.” 
 
  
 TAULUKKO 7. Taantuman ajan työpaikkailmoitus vuodelta 2009 
 
29.3.2009 Helsingin Sanomat, s. E8 
OVENIA OY 
”Etsitkö kiinnostavia kiinteistöjohtamisen tehtäviä?” 
”Arvostamme kaupallista tai sihteerin koulutusta. Kokemus kiinteistöalalta on eduksi. Olet 
tottunut organisoimaan laajoja kokonaisuuksia työssäsi ja hallitset hyvin erilaiset tietojenkä-
sittelyjärjestelmät. Työskentelyotteesi on itsenäinen ja aloitteellinen. Tehtävässä tarvitset hy-
viä vuorovaikutustaitoja ja asiakaslähtöistä ajattelutapaa. Englanninkielentaito katsotaan 
eduksi.”  
 
 
 
 
  
TAULUKKO 8. Nykyisen epävarmuuden ajan työpaikkailmoitus vuodelta 2013 
3.3.2013 Helsingin Sanomat, s. D12 
FISKARS 
”Uusasiakashankinnan tekeminen on sinulle tuttua ja motivoivaa. Luonteeltasi olet ta-
voitteellinen ja pitkäjänteinen myynnin tekijä. Näet kokonaisuuden ja kartoitat aktiivi-
sesti mahdollisuuksia ja olet valmis työskentelemään myyntiprojektien parissa aktiivi-
sella otteella.  
Ominaisuuksiisi 
kuuluvat myös 
hyvät tiimipelaa-
jan taidot, tulet 
hyvin toimeen 
erilaisten asiak-
kaiden kanssa ja 
omaat positiivi-
sen asenteen 
haasteidenkin 
edessä. Koulutus-
taustasi tukee 
tehtävää, se voi 
olla Horeca-alan 
ammattitutkinto 
tai kaupallinen 
tutkinto, tärkeintä 
on suuntautunei-
suus alalle. 
Kommunikoit 
sujuvasti suomen ohella ainakin englanniksi, ruotsin kielen taito on lisäetu. Omaat hy-
vät organisointi ja IT-taidot.” 
  
LIITE 2. Esimerkki nykyajan avoimista työpaikoista, jotka ovat ilmoitettu sekä sanomaleh-
dessä että Internetissä. Niiden tarkemmat tiedot ja varsinainen hakulomake löytyvät Interne-
tistä. 
 
10.3.2013 Helsingin Sanomat, s. D14 
OVENIA 
”Katso lisätietoja tehtävistä ja täytä 
sähköinen hakemus 22.3.2013 men-
nessä osoitteessa www.ovenia.fi” 
 
 
 
